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POVZETEK 
 
Pravni vidiki varstva zaposlitve 
 
Pravno varstvo zaposlitve se lahko obravnava širše in se v ta sklop vključujejo tako vsi načini 
prenehanja pogodbe o zaposlitvi (in ne samo odpovedi na pobudo delodajalca), kot tudi 
pravice delavca glede obstoja zaposlitve oz. pogodbe o zaposlitvi v času ob sklenitvi pogodbe 
o zaposlitvi oz. v času trajanja zaposlitve, glede na to, da je ugotovitev oz. ohranitev obstoja 
zaposlitve predpogoj za varstvo zaposlitve. 
 
ZDR-1 v 13. členu določa subsidiarno uporabo civilnega prava na področju obstoja in varstva 
zaposlitve. V luči pravne teorije oz. sodne prakse ugotavljamo, da se v fazi ob začetku 
zaposlitve subsidiarno uporabljajo pravila civilnega prava, vendar pa so pravila civilnega 
pogodbenega prava pomembno dopolnjena prek primarnosti pogodbe o zaposlitvi, faktičnega 
nastanka zaposlitve in omejitev glede sklepanja pogodb o zaposlitvi za določen čas. Enako 
velja v fazi trajanja zaposlitve, kjer so pravila civilnega pogodbenega prava dopolnjena z 
inštituti delovnega prava (odpoved s ponudbo nove pogodbe, sprememba delodajalca, 
suspenz).  V času ob prenehanju zaposlitve obstoji delovnopravno varstvo zaposlitve, vendar 
pa pride v poštev tudi subsidiarna uporaba pravil civilnega prava, in sicer zlasti prek v sodni 
praksi uveljavljenega koncepta obligacijskopravnih oblikovalnih pravic.  
 
Obstojijo pomembne določbe v Ustavi RS in mednarodnih pogodbah (Konvencija MOD št. 
158 in MESL) glede varstva zaposlitve, kar npr. zlasti vključuje zakonsko urejanje odpovedi 
na pobudo delodajalca, ki se lahko poda samo na podlagi utemeljenih razlogov, ki se nanašajo 
na sposobnost ali obnašanje delavca, ali iz operativnih razlogov, ki nastopijo pri delodajalcu. 
Opozorili smo na možne izboljšave oz. smiselne spremembe, ki se nanašajo na bolj pogosto 
uporabo pluralnega koncepta delodajalca, spremembe na področju pogodbe o zaposlitvi za 
določen čas in prenehanja zaposlitve s soglasjem delavca. Poleg tega smo poudarili tudi 
možne spremembe glede minimalnih formalnih in vsebinskih zahtev za učinkovanje oz. 
zakonito odpoved po posameznih odpovednih razlogih ter na možne spremembe na področju 
sodnega varstva. 
 
Ključne besede: delovno pravo, pogodba o zaposlitvi, zaposlitev, varstvo, prenehanje 
zaposlitve, varstvo zaposlitve, odpoved, nezakonita odpoved, sklenitev pogodbe o zaposlitvi, 
sprememba pogodbe o zaposlitvi, subsidiarna uporaba civilnega prava  
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ABSTRACT 
 
Legal considerations of job protection 
 
The protection of job can be considered in a broad sense and it includes, within its scope, all 
the methods of the termination of the employment contract (and not only the termination at 
the initiative of the employer), as well as the employee's rights relating to the existence of 
employment and/or employment contract at the time of conclusion of the employment 
contract and/or during the duration of employment, considering that establishing and 
preserving the existence of employment is a precondition for the protection of job. 
 
ZDR-1 provides the subsidiary application of civil law in the field of existence and protection 
of the job in Article 13. In the light of the legal theory and/or jurisprudence, we established 
that in the phase of the commencement of employment, the rules of civil law are applied in a 
subsidiary manner, however, these rules are importantly supplemented through the possibility 
of primacy of the employment contract, the factual creation of employment and restrictions on 
the conclusion of the fixed-term employment contracts. The same applies for the stage of the 
duration of employment, where the rules of the civil contract law are supplemented by the 
employment law institutes (the termination by offering a new contract, a change of an 
employer, a suspense). At the time of the termination of employment, there is the employment 
law protection of job, but also the subsidiary application of the rules of the civil law is 
relevant, namely through the case law of the contractual forming rights’ established concept. 
 
There are important provisions in the Slovene Constitution and the international treaties (ILO 
Convention No. 158 and MESL), concerning the job protection which, for example, in 
particular include the regulation of termination of employment at the initiative of the 
employer, which can only be based on the justified reasons, relating to the capacity or the 
conduct of the employee or for the operational reasons that arise with the employer. We 
emphasised possible improvements and/or reasonable changes relating to the more frequent 
use of the plural model of the employer, changes in the field of the fixed-term employment 
contract and the termination of employment with the consent of the employee. In addition, we 
highlighted possible changes regarding the minimum formal and substantive requirements for 
the termination's effectiveness and/or validity according to the individual termination reasons 
and we emphasized certain changes that might be considered in the field of the judicial 
protection. 
 
Key words: employment law, employment contract, employment, protection, termination of 
employment, protection of job, termination, unlawful termination, conclusion of employment 
contract, amendments to employment contract, subsidiary application of civil law 
  
14 
 
1. UVOD 
1.1 Umestitev predmeta disertacije in opredelitev pojma varstvo zaposlitve 
Zaposlitev je med najbolj običajnimi statusi sodobnega aktivnega odraslega človeka.1 Prek 
zaposlitve si človek osmišlja vsakdanje življenje, izraža svoje kreativne potenciale in, kar je 
najpomembnejše, pridobiva sredstva za vsakdanje preživljanje sebe in svojih bližnjih. 
Zaposlitvi sicer lahko konkurirajo drugi statusi (npr. status študenta, brezposelnega, 
upokojenca, samozaposlenega), vendar pa ima zaposlitev s pravnega vidika praviloma 
prednost pred vsemi drugimi statusi. Poseben pomen, ki ga ima status zaposlitve v življenju 
posameznika, po naši oceni terja ustrezno pravno ureditev. Zaposlitev že po naravi stvari ne 
predstavlja zgolj (statičnega) statusa, temveč pravno razmerje med delavcem in delodajalcem. 
Kot sicer velja za pravno razmerje, tudi razmerje med delavcem in delodajalcem zahteva 
ustrezno pravno ureditev tudi zaradi različnih interesov oz. možnih konfliktov. 
 
Zaposlitev oz. raven varstva zaposlitve se preučuje tudi na drugih področjih, npr. na makro-
ekonomskem področju, kjer se v tem okviru (ne)zaposlenost presoja kot pojav, ki kaže na 
raven razvitosti in blaginje določene družbe. V tem okviru se presojajo stopnja zaposlenosti 
oz. raven varstva zaposlitve ter njun vpliv na različne ekonomske kazalce, ki kažejo 
ekonomsko (ne)uspešnost posameznega gospodarstva (gospodarska rast, produktivnost, itd.). 
V okviru pričujočega dela se takšni drugi vidiki zaposlenosti oz. ravni varstva zaposlitve ne 
bodo obravnavali, temveč se bo to delo osredotočilo na pravne vidike varstva zaposlitve 
(delovnega razmerja
2
) in v tem okviru na to, kakšni so pravni mehanizmi in kakšni so pravni 
inštituti, s katerimi se zaposlitev ohranja oz. varuje pred prenehanjem. Znotraj pravne ureditve 
zaposlitve, ki ureja pravni status oz. pravno razmerje med delavcem in delodajalcem v 
najširšem smislu, imajo ravno tista pravna načela in pravna pravila, ki urejajo varstvo 
zaposlitve ob prenehanju, eno izmed najpomembnejših vlog za pravni položaj delavca v 
delovnem razmerju. Varstvo zaposlitve oz. delovnega razmerja v tem okviru razumemo kot 
varstvo pred prenehanjem zaposlitve oz. delovnega razmerja in se v tem okviru ne bomo 
ukvarjali z varstvom pravic iz delovnega razmerja. 
 
V delovnopravni teoriji in sodni praksi
3
 se v luči načela varstva zaposlitve in načela, da je 
izguba zaposlitve skrajno sredstvo, pojem varstva zaposlitve osredotoča na vprašanje 
omejevanja dopustnosti enostranske odpovedi pogodbe o zaposlitvi na pobudo delodajalca. V 
okviru tega dela pa bomo varstvo zaposlitve obravnavali širše, in sicer bomo: 
- v ta sklop vključili vse načine prenehanja pogodbe o zaposlitvi (in ne samo odpovedi na 
pobudo delodajalca) in 
- obravnavali pravice delavca glede obstoja zaposlitve oz. pogodbe o zaposlitvi tudi v času ob 
nastanku (tj. ob sklenitvi pogodbe o zaposlitvi) oz. v času trajanja zaposlitve (tj. med 
izvajanjem pogodbe o zaposlitvi), saj se tudi na ta način posredno zagotavlja varstvo 
zaposlitve, glede na to, da je ugotovitev oz. ohranitev obstoja zaposlitve predpogoj za varstvo 
                                                 
1
 Po podatkih OECD stopnja posameznikov v statusu zaposlitve (preostali so v statusu samozaposlitve) v 
Sloveniji znaša 82,7% (pod povprečjem OECD), v primerjanih državah je še višja (npr. ZDA 93%, Nemčija 
88,4%). Podatki s spletne strani (dostop 22.2.2014): http://www.oecd-ilibrary.org/sites/factbook-2011-
en/07/01/04/index.html?itemId=/content/chapter/factbook-2011-61-en. 
2
 V okviru tega dela bomo izraza delovno razmerje in  zaposlitev uporabljali kot zamenljiva pojma. 
3
 Npr. sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 1495/2003 z dne 25.9.2003. 
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zaposlitve. Brez ugotovljenega obstoja zaposlitve namreč niti pojmovno ne more biti varstva 
zaposlitve v času ob prenehanju zaposlitve.  
 
Pod pojmom pravno varstvo zaposlitve za potrebe tega dela tako razumemo pravna načela in 
pravna pravila, ki omejujejo oz. prepovedujejo prenehanje pogodbe o zaposlitvi, v ta okvir pa 
so torej vključene tudi druge oblike prenehanja pogodbe o zaposlitvi in tudi vprašanje pravic 
delavca glede obstoja zaposlitve oz. pogodbe o zaposlitvi. Zaradi poenostavitve izrazoslovja 
bomo pri tem uporabljali izraz pravno varstvo zaposlitve, pri čemer pa bomo v času sklenitve 
oz. izvajanja pogodbe o zaposlitvi uporabljali tudi izraz obstoj zaposlitve oz. s tem povezane 
pravice delavcev, ki merijo na obstoj zaposlitve oz. pogodbe o zaposlitvi. Pri tem je potrebno 
izpostaviti, da se v okviru pričujočega dela ne bo presojalo spodbujanje oz. aktivni programi 
zaposlovanja kot širši element zaposlovalne politike, temveč se bo obravnavala zaposlitev 
konkretnega delavca na konkretnem delovnem mestu. Vprašanje varstva zaposlitve se torej 
presoja v okviru obstoja oz. prenehanja delovnega razmerja, čeprav ima obstoj zaposlitve 
pomembne posledice tudi na drugih področjih (npr. na področju plačevanja davkov in 
prispevkov). Tako se pogosto pomembna vprašanja varstva zaposlitve oz. obstoja pogodbe o 
zaposlitvi razrešujejo tudi na takšnih drugih povezanih področjih, kar bo tudi izpostavljeno v 
nadaljevanju. 
1.2 Pogodbena zasnova, obravnavana vprašanja in hipoteze ter 
metodologija 
Z uveljavitvijo ZDR 2002, ki se po vsebini prenaša v ZDR-1, je jasno vzpostavljena 
pogodbena zasnova ob nastanku in prenehanju zaposlitve, vendar pa se na tem področju 
primarno uporablja ZDR-1, saj so obligacijskopravna pravila in načela zgolj subsidiarni način 
pravnega urejanja varstva zaposlitve ob nastanku in prenehanju zaposlitve (13. člen ZDR-1). 
Kot bo predstavljeno v nadaljevanju v zgodovinskem in primerjalnem pregledu, se lahko 
ureditev (nastanka in prenehanja) zaposlitve konceptualno opira na druge modele, npr. 
statusni (osebni) ali stvarno pravni model. Z ZDR 2002 in ZDR-1 pa je sedaj zaposlitev 
utemeljena na pogodbeni zasnovi. Vendar pa je ZDR-1 glede teh vprašanj še vedno temeljni 
pravni vir, ki ureja pogodbo o zaposlitvi kot posebno pogodbo delovnega prava in ki vsebuje 
različne rešitve, ki so lahko primerljive ali pa tudi odstopajo od primerljivih 
obligacijskopravnih pravil. Na področju delovnega prava in posebej na področju varstva 
zaposlitve pa obstajajo poleg ZDR-1 oz. drugih področnih zakonov tudi pomembne 
ustavnopravne določbe in mednarodni pravni viri, ki predstavljajo vsebinski okvir varstva 
zaposlitve, v katerega s spremembami veljavne zakonodaje ni mogoče posegati. 
 
Pogodbeni inštrumenti oz. mehanizmi, ki so bili razviti v okviru civilnega (obligacijskega) 
prava, se lahko subsidiarno uporabljajo na področju obstoja in varstva zaposlitve, če niso v 
nasprotju z viri delovnega prava, ob pogoju, da je takšna uporaba smiselna na področju 
obstoja in varstva zaposlitve. 
 
Na takšnih izhodiščih bomo presojali, v kakšnem obsegu ZDR 2002 in nato ZDR-1 ‒ v luči 
pravne teorije oz. sodne prakse ‒ sprejemata oz. dopuščata (subsidiarno) uporabo 
splošnih pravil civilnega (obligacijskega) prava na področju obstoja in varstva 
zaposlitve. V sklopu delovnopravnega varstva zaposlitve pa bomo nadalje presojali (prvi 
vidik), ali gre v posameznem primeru za ustavnopravno ali mednarodnopravno varstvo 
zaposlitve oz. pravic delavca (ki npr. temelji na Ustavi RS ali ratificiranih mednarodnih 
pogodbah) ali pa gre »zgolj« za zakonsko pravno varstvo zaposlitve oz. pravic delavca, 
ki je rezultat proste izbire znotraj socialno-ekonomskih ciljev države oz. družbe in se 
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lahko s spremembo zakonodaje spremeni oz. dopolni. Pri tem kot ustavnopravno in 
mednarodnopravno varstvo zaposlitve razumemo delovnopravno varstvo zaposlitve, kot je 
določeno v najvišjih pravnih aktih (Ustava RS in ratificirane mednarodne pogodbe), kar 
pomeni, da poseg v takšno ustavnopravno oz. mednarodno pravno varstvo npr. brez ustreznih 
ustavnih sprememb oz. odstopa od ratificiranih mednarodnih pogodb ni mogoč. Kot zakonsko 
pravno varstvo zaposlitve pa razumemo delovnopravno varstvo zaposlitve, kot je določeno v 
veljavni delovnopravni zakonodaji. V sklopu obravnave delovnopravnega varstva zaposlitve 
bomo nato presojali tudi (drugi vidik), ali je obstoječe delovnopravno varstvo ustrezno oz. 
primerno, zlasti tudi z vidika primerjalnopravne ureditve, in ali bi bile v tem smislu 
potrebne oz. priporočljive določene spremembe na področju sodne prakse ali 
zakonodaje. 
 
Na zgoraj predstavljena izhodiščna vprašanja obstoja oziroma varstva zaposlitve bomo na 
podlagi 13. člena ZDR-1 presojali, v kakšnem obsegu pride v poštev smiselna (subsidiarna) 
uporaba pravil civilnega obligacijskega prava. Izhodiščna prva hipoteza je, da se v času ob 
nastanku oz. trajanju pogodbe o zaposlitvi smiselno (subsidiarno) uporabljajo pravila 
civilnega obligacijskega prava, medtem ko subsidiarna uporaba pravil civilnega 
obligacijskega prava ne pride v poštev v času pred prenehanjem zaposlitve. V okviru 
analize delovnopravnega varstva zaposlitve pa bomo predstavili oz. obravnavali še dve drugi 
hipotezi, in sicer: 
‒ da delovnopravno varstvo zaposlitve v pomembnem obsegu predstavlja 
ustavnopravno in mednarodnopravno varstvo, ki sloni na določbah Ustave RS oz. 
ratificiranih mednarodnih pogodb in v tem obsegu vanj ni mogoče posegati z 
zakonodajnimi spremembami oz. spremembami sodne prakse; 
‒ da nekatere rešitve na področju delovnopravnega varstva zaposlitve niso ustrezne oz. 
primerne (npr. delavcem ne zagotavljajo ustreznega oz. primernega varstva, zlasti v luči 
primerjalnopravne ureditve) in bomo v tem okviru opozorili na možne izboljšave oz. 
smiselne spremembe. V okviru analize oz. obravnave dilem in problemov in s tem povezanih 
možnih izboljšav se bomo torej naslonili na primerjalno pravne rešitve izbranih držav, zlasti v 
delu, kjer primerjalnopravne rešitve odstopajo od slovenske pravne ureditve oz. jih slovenska 
pravna ureditev ne pozna oz. ne ureja, pa bi jih bilo po naši oceni smiselno uporabiti oz. 
razmisliti o njihovi vključitvi v slovensko ureditev. Pri tem bomo posebej poglobljeno 
analizirali, kako sodna praksa na področju delovnih razmerij razlaga in implementira različne 
inštitute pravnega varstva zaposlitve. 
 
Posebna pravila oz. pravice delavcev glede obstoja in varstva zaposlitve so v veljavi na 
območju Slovenije že vse od začetka 19. stoletja, prav tako pa so v veljavi tudi v številnih 
drugih državah. Zato bosta v nadaljevanju (v začetku 2. poglavja in nato v 3. poglavju) kot 
znanstveni metodi uporabljeni zgodovinska in komparativna metoda (v štirih primerjanih 
državah: Anglija, Avstrija, Nemčija in ZDA). V tem okviru zgodovinskega in primerjalnega 
pregleda se bosta uporabili zlasti znanstveni metodi deskripcije in kompilacije. Kombinacija 
metod deskripcije in kompilacije bo uporabljena tudi v nadaljevanju 2. poglavja pri 
predstavitvi obstoječih pravnih virov in veljavne slovenske ureditve. V delu glede ureditve 
slovenske ureditve prav tako prideta v poštev metoda deskripcije in metoda kompilacije, pri 
čemer se poleg veljavne zakonske ureditve daje poudarek zlasti veljavni sodni praksi 
slovenskih sodišč. V 4. poglavju se ob uporabi metod abstrakcije in konkretizacije ter metod 
analize in sinteze obravnavajo nekateri izbrani problemi in dileme pravnega varstva 
zaposlitve. V zaključku (5. poglavje) se ob uporabi zgornjih metod predstavijo bistveni 
zaključki ‒ tako glede predstavljenih hipotez kot tudi glede možnih oz. priporočljivih 
sprememb ‒ na področju sodne prakse oz. veljavne zakonodaje. 
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1.3 Oris vsebine 
Ta doktorska disertacija je sestavljena iz petih osnovnih poglavij. Pričujočemu uvodnemu 
poglavju sledi 2. poglavje (Pravna ureditev obstoja in varstva zaposlitve) kjer bo po 
kratkem teoretičnem uvodu predstavljena zgodovina varstva zaposlitve na območju Slovenije, 
ki pozna prve elemente varstva zaposlitve vse od uveljavitve ODZ v začetku 19. stoletja 
naprej. Nato bodo predstavljeni relevantni pravni viri (mednarodni in državni) s tega 
področja; na tem področju so zlasti pomembne določbe Ustave RS in mednarodnih pogodb. 
Pri tem bomo presojali drugo hipotezo, tj. v kakšnem obsegu pravno varstvo zaposlitve 
temelji na ustavnopravnem in mednarodnopravnem varstvu. Osrednji del tega poglavja bo 
predstavitev veljavne ureditve obstoja in varstva zaposlitve v Sloveniji. Veljavno ureditev 
varstva zaposlitve na področju delovnega prava bomo primerjali z ureditvijo na področju 
civilnega pogodbenega prava in pri tem ob analizi veljavne sodne prakse ugotavljali, v 
kakšnem obsegu je možna subsidiarna uporaba inštitutov civilnega pogodbenega prava na 
področju obstoja in varstva zaposlitve. Pri tem bomo izvedli analizo v treh pogodbenih fazah: 
ob sklenitvi in v času izvajanja, ko bomo presojali pravice delavca glede obstoja zaposlitve, in 
ob prenehanju zaposlitve. V tem delu bomo presojali prvo hipotezo, tj. v kakšnem obsegu je 
možna subsidiarna uporaba pravil civilnega prava na področju obstoja in varstva zaposlitve. 
Nato bodo v 3. poglavju (Primerjalnopravni modeli obstoja in varstva zaposlitve), 
predstavljeni izbrani štirje pravni modeli varstva zaposlitve, ki služijo pri analizi slovenske 
pravne ureditve. V tem delu bo predstavljena aktualna ureditev obstoja in varstva zaposlitve v 
izbranih državah (Avstrija, Nemčija, Anglija in ZDA). Vsaka izmed izbranih držav ima 
določene posebnosti, v vseh državah pa so v večjem ali manjšem obsegu prisotna pravila 
glede obstoja in varstva zaposlitve. Predstavljena pravila oz. rešitve bodo služile kot 
primerjava v naslednjem poglavju. V 4. poglavju (Aktualni problemi in dileme obstoja in 
varstva zaposlitve) bodo predstavljeni in analizirani izbrani problemi oz. dileme na področju 
obstoja in varstva zaposlitve, pri tem pa se bo presojala tretja hipoteza, tj. ali je obstoječe 
delovnopravno varstvo zaposlitve ustrezno oz. primerno oziroma v kakšnem obsegu so po 
naši oceni smiselne spremembe. Pri tem bomo z vidika veljavne zakonodaje in sodne prakse 
ter ob uporabi rešitev primerjanih držav obravnavali izbrane vidike oz. teme obstoja in varstva 
zaposlitve v času ob nastanku, med izvajanjem in ob prenehanju zaposlitve. V tem okviru 
bomo predstavili aktualno problematiko in dileme obstoja zaposlitve, ki se nanaša na čas ob 
sklenitvi pogodbe o zaposlitvi (npr. nastop dela, zaposlitev brez sklenjene pogodbe o 
zaposlitvi, zaposlitev v primeru neveljavne pogodbe, dvojna ali večkratna zaposlitev). V 
nadaljevanju bomo obravnavali aktualno problematiko glede pogodbe o zaposlitvi za določen 
čas, tako glede pogojev za sklenitev kot tudi glede prenehanja. Nato bomo posebej 
obravnavali prenehanje pogodbe o zaposlitvi s sporazumom. V osrednjem delu tega poglavja 
se bo posebej obravnavala najpogostejša oblika prenehanja zaposlitve, tj. enostranska 
odpoved delodajalca. Le-ta se bo obravnavala z dveh vidikov: z vidika minimalnih 
(formalnih) zahtev za učinkovanje dejanske odpovedi in z vidika minimalnih (vsebinskih) 
zahtev za zakonitost odpovedi (po posameznih vrstah odpovedi). V slednjem primeru bodo 
obravnavane posamezne dileme oz. problemi glede posameznih odpovednih razlogov za 
redno in izredno odpoved delodajalca. Na koncu bodo predstavljeni problemi in dileme glede 
sodnega varstva zaposlitve. V zadnjem 5. poglavju (Zaključek) bomo po posameznih 
sklopih predstavili vse bistvene zaključne ugotovitve v luči uvodoma predstavljenih izhodišč 
oz. obravnavanih treh hipotez. 
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2. PRAVNA UREDITEV OBSTOJA IN VARSTVA 
ZAPOSLITVE 
2.1 Nekateri teoretični poudarki 
2.1.1 Razlogi za pravno ureditev varstva zaposlitve 
V pravni teoriji in tudi sodni praksi se izpostavljata načelo varstva zaposlitve in načelo, da je 
izguba zaposlitve skrajno sredstvo, ki izpostavlja delavca kot šibkejšo stranko v razmerju med 
delodajalcem in delavcem in ki posledično terja posebno varstvo zaposlitve. Takšno varstvo 
se osredotoča na čas ob prenehanju zaposlitve v primeru odpovedi na pobudo delodajalca. V 
primerjalnopravni literaturi, zlasti v ameriški literaturi,4 obstaja kar obsežna pravnoteoretična 
razprava glede razlogov za in proti pravni ureditvi varstva zaposlitve.
5
 V osnovi ta literatura 
zastopa ekonomsko teorijo, po kateri je potrebno zaposlitev brez varstva (t.i. at will 
employment) in zaposlitev s posebnim varstvom (t.i. just cause termination) primerjati z 
vidika stroškov oz. koristi, ki jih po posamezni vrsti pogodbe ima delavec. Varstvo zaposlitve 
nekaj stane, zato delavec prejme višje (denarno) plačilo v primerih zaposlitve brez varstva kot 
pa v primeru zaposlitve s posebnim varstvom. Zato naj bi delavec (oziroma vsaj nekateri 
izmed njih) rajši izbral/i zaposlitev brez posebnega varstva, saj to zagotavlja višje plačilo. 
Oziroma delavcem je potrebno zagotoviti vsaj možnost izbire. Vendar pa je primerjalna 
pravna teorija priznala tudi podlago za regulacijo zaposlitve. Prvi razlog je paternalističen v 
smislu, da delavci ne cenijo zaposlitve s posebnim varstvom, pri tem pa v bistvu sami ne 
vedo, kaj je v njihovem najboljšem interesu (tj. varstvo zaposlitve). Nekateri avtorji (npr. Cass 
Sunstein) so tako v zadnjem obdobju izpostavili anti anti paternalistične argumente (npr. 
psihološke blokade pri delavcih). Drugi razlog za regulacijo zaposlitve so nepopolnosti trga, 
zato je potrebna intervencija. Med takšnimi nepopolnostmi trga so tako npr. slaba oz. 
zanemarljiva pogajalska pozicija delavca (glavni argument neekonomistov
6), asimetrične 
informacije (tako na strani delavca kot tudi na strani delodajalca), pozitivne eksternalije (npr. 
javni red), kolektivno dobro (npr. razlikovanje med starejšimi in mlajšimi sodelavci). 
Pomembno je tudi, kakšen signal npr. lahko delavec da delodajalcu v zvezi s svojimi 
sposobnostmi oz. kvalitetami. Zaradi konkurence do dna (race to the bottom) lahko tudi 
delavec prepriča delodajalca glede svojih kvalitet samo tako, da je pripravljen sprejeti 
zaposlitev brez varstva (češ, s tem delavec pokaže, da resnično verjame v svoje kvalitete oz. 
sposobnosti). Seveda je v ameriški literaturi (npr. Walter Olson7) moč zaznati tudi argumente, 
da je zdravilo (pravna ureditev) slabše od tržnih pomanjkljivosti. In da dejstvo majhne 
pogajalske moči ne pomeni, da delavec nima nobene pogajalske moči (tudi v primeru 
pogodbe o zaposlitvi kot adhezijske pogodbe ‒ sprejemi ali pusti) ima delavec možnost da 
zaposlitve ne sprejme in se zaposli drugje. 
 
                                                 
4
 Ayres, I., & Schwab, S. J. (1999), str. 2‒19. 
5
 Npr. Sunstein, C. R., Jolls, C. & Thaler, R. H. (1998), str. 1471 in naslednje, Kennedy, D. (1982), str. 563 in 
naslednje, Schwab, J. (1997), str. 115 in naslednje, Epstein, R.A. (1984), str. 947 in naslednje. 
6
 Tudi npr. pravnika Ayres in Schwab tega argumenta ne sprejemata oz. ga ne sprejemata na način, da 
delodajalci takšnega posebnega varstva (ki bi ga bili delavci pripravljeni plačati) ne bi ponudili samoiniciativno. 
To je po njuni oceni bolj povezano z asimetrijo oz. nepopolnostjo informacij. 
7
 Avtor v svoji monografiji zastopa stališče, da delovno pravo paralizira ameriško zaposlitev, saj delodajalci rajši 
ohranijo slabe delavce, kot da bi jih odpustili. 
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Na takšni ekonomski podlagi tudi ameriška pravna teorija (npr. Epstein8) še vedno zagovarja 
zaposlitev brez posebnega pravnega varstva (at will employment) in zlasti izpostavlja tveganja 
dolgoročnih razmerij in oportunistično obnašanje, npr. delodajalca ob začetku in ob koncu 
zaposlitve (plačuje prenizko plačo ali odpusti delavca) ali delavca med zaposlitvijo (opravlja 
delo pod svojimi zmožnostmi, t.i. shirking). S konceptom zaposlitve brez pravnega varstva 
naj bi se v takšnem primeru izognili oportunističnemu obnašanju, saj naj bi možnost hitrega in 
enostavnega prenehanja zaposlitve to onemogočila. Pri tem je po mnenju tega avtorja 
potrebno upoštevati, da dobri in uspešni delavci seveda niso odpuščeni (saj z njimi 
delodajalec zasluži). Možnost napak je sicer prisotna, vendar pa za preprečevanje takšnih 
napak naj ne bi bilo smiselno, da se vzpostavi celoten mehanizem varstva zaposlitve. Kljub 
temu je potrebno izpostaviti, da tudi Epstein priznava, da takšen sistem ni ustrezen, zlasti ko 
delavec opravi svoje delo pred plačilom delodajalca. Takrat delodajalec ni zainteresiran, da 
ustrezno plača delavca, temveč mu je enostavneje, da ga odpusti. Prav tako delodajalec ni 
zainteresiran za dodatno plačilo delavcu v kasnejši dobi zaposlitve (npr. pripravniki v 
odvetniški pisarni), čeprav bi izogibanju temu lahko vodilo tudi do slabega slovesa takšnega 
delodajalca. Z vidika kariernega cilja je tako smiselno bolj upoštevati možnost zaposlitve brez 
varstva sredi posameznikove kariere in bolj upoštevati varstvo zaposlitve ob začetku in na 
koncu kariere. S tem se upošteva t.i. model življenjskega cikla, ki je lahko pomemben faktor 
pri odločanju sodišč, ki ga zastopa Schwab kot dispozitivno pravilo. 
 
Na podlagi prikazanega se Schwab in zagovorniki omejenega varstva v takšnih primerih ne 
sklicujejo na uporabo kogentnih predpisov na področju pogodbenega prava glede varstva 
zaposlitve (npr. v primeru tržnih nepopolnosti, zaradi zunanjih učinkov oz. učinkov tretjih), 
temveč se v tem primeru naslanjajo na uporabo odškodninskega prava, npr. glede nezakonite 
odpovedi zaradi kršitve javnega reda.9 Kadar je prisoten interes tretje osebe, je lažje zgraditi 
izjemo na podlagi odškodninskega koncepta, medtem ko je v primerih kršitve interesov oz. 
pravic delavcev to težje in se v teh primerih praviloma sklicujejo na kršitev pogodbenih 
obvez.
10
 Na takšni podlagi tudi ameriška pravna teorija in sodna praksa, čeprav je osnovno 
pravilo zaposlitev brez posebnega pravnega varstva (at will employment), dopuščata oz. 
priznavata, da v posamičnih primerih takšen koncept ne bi prinesel pravilnih oz. ustreznih 
rešitev. Več o tem v nadaljevanju pod obravnavo ameriškega modela varstva zaposlitve. 
 
V osnovi je poleg ekonomskih elementov oz. razlogov za regulacijo zaposlitve moč najti tudi 
druge vsebinske razloge.
11
 Izguba zaposlitve lahko v osnovi predstavlja za delavca hude 
ekonomske oz. finančne posledice. Prav tako varstvo zaposlitve predstavlja tudi sistemsko 
zaščito pred zlorabami oz. izkoriščanjem delodajalcev, in to ne samo velikih korporacij.12 
Sicer je tudi v sistemu brez državno reguliranega varstva zaposlitve mogoče zagotavljati 
oblike avtonomnega varstva zaposlitve, vendar pa te v osnovi predpostavljajo, da obstajajo 
ustrezno vzpostavljene strukture delavskega predstavništva (sindikati), ki imajo ustrezno moč 
oz. vpliv. Bronstein v tej luči ne zavrača ekonomskih argumentov, češ da se s tem hromi 
                                                 
8
 Epstein, R.A. (1984), str. 953 in naslednji. 
9
 Nees v. Hocks, nezakonita odpoved zaradi izpolnitve obveznosti udeležbe kot porotnice na sojenju. 
10
 Rulon-Miller v. IBM, nezakonita odpoved zaradi romantičnega razmerja z delavcem konkurenčnega podjetja, 
kjer je šlo za kršitev pogodbene zaveze glede poštenega ravnanja. 
11
 Bronstein, A. (2009), str. 69. 
12
 Blades, L.E. (1967), str. 1435, ki izpostavlja, da je sodstvo našlo načine, kako uporabiti ustavne določbe za 
varstvo posameznika pred posegi države. Ni pa našlo načina, kako ubraniti posameznika pred organizacijami, od 
katerih so odvisni. V tem smislu se zavzema, da se posameznik ne brani zgolj s principi pogodbenega prava, 
temveč tudi s principi odškodninskega prava (prek koncepta nezakonitih oz. prikritih motivov). 
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učinkovitost oz. fleksibilnost podjetij za tržne in tehnološke spremembe. Niti ne zavrača, da 
varstvo zaposlitve učinkuje (varuje) obstoječe zaposlene in ne npr. tistih, ki (še) niso 
zaposleni oz. iščejo zaposlitev. Hkrati pa poudarja, da varstvo zaposlitve ne onemogoča 
delodajalcu, ki ima upravičene oz. utemeljene razloge, da delavca odpusti. Seveda pa je 
možna diskusija o tem, da so lahko postopki izvedbe prenehanja zaposlitve prezapleteni in 
predragi. Na drugi strani pa obstajajo celo stališča, da zakonodaja s področja varstva 
zaposlitve ne upočasnjuje zaposlovanja, temveč spodbuja produktivnost.13 
 
Zgoraj predstavljeni izseki razprav o smiselnosti regulacije varstva zaposlitve so ves čas 
prisotni in tudi v luči dejanske ureditve varstva zaposlitve po ameriškem pravu (ki temelji na 
t.i at will employment) vedno znova izpostavljajo dileme in vprašanja o tem, ali in v kakšnem 
obsegu je regulacija varstva zaposlitve smiselna oz. upravičena in v kakšnem obsegu gre v 
tem primeru za trgovanje med varstvom zaposlitve in ustvarjanjem novih delovnih mest, 
čeprav je možno sprejeti stališče, da v tržni ekonomiji delovna mesta ne ustvarja delovno 
pravo, temveč potrebe trga.14 Eden izmed odgovorov na takšno dilemo je npr. Danska in njen 
model, ki vzpostavlja pomembne podporne državne mehanizme proti brezposelnosti (t.i. 
flexicurity
15), takšen model pa je bil sprejet tudi na ravni EU kot podpora implementaciji 
lizbonske strategije.
16
 Navkljub različnim težnjam pa še vedno velika večina držav (z izjemo 
ZDA) v osnovi priznava, da se izven okvira poskusne dobe pogodba o zaposlitvi lahko 
enostransko odpove na pobudo delodajalca zgolj v primerih utemeljenih razlogov (good 
reasons), na strani delavca iz razloga zmožnosti ali obnašanja delavca, ali ekonomskih potreb 
na strani delodajalca.
17
 Tako je mogoče zastopati stališče, da je tudi z vidika varstva 
zaposlitve regulacija enostranske odpovedi pogodbe o zaposlitvi na pobudo delodajalca 
univerzalno sprejet pristop. 
2.1.2 Načini zagotavljanja pravne ureditve varstva zaposlitve 
Na področju delovnega prava in tudi na področju varstva zaposlitve se lahko uporabljajo 
različne tehnike pravne ureditve odnosov med delavcem in delodajalcem.18 Na eni strani se 
lahko prepušča pravna ureditev pogodbenim strankam ob uporabi konceptov odškodninskega, 
pogodbenega in stvarnega prava. Na drugi strani lahko država z lastno pravno ureditvijo ali 
prek spodbujanja avtonomne pravne ureditve vzpostavlja mehanizme določanja standardov in 
njihovega uresničevanja. V primeru avtonomne pravne ureditve prek kolektivnih pogodb se 
sicer zastavlja vprašanje, v kakšnem obsegu dopustiti, da se tako izboljšuje obseg pravic, in v 
kakšnem obsegu se od predpisanih pravic lahko tudi odstopa. V izhodišču je tako tudi na 
področju varstva zaposlitve vprašanje, v kakšnem obsegu se le-to ureja z državnimi predpisi 
in v kakšnem obsegu pravno ureditev prepustiti v zasebno urejanje pogodbenih strank. 
 
Implementacija pravne ureditve varstva zaposlitve se lahko vzpostavlja na različne načine, kot 
to sicer velja za pravno ureditev pravic in obveznosti delavca in delodajalca. Pri tem so 
prisotni oz. na voljo različni načini oz. možnosti regulacije varstva zaposlitve.19 Pravna teorija 
                                                 
13
 Kittner, M., Kohler, T. C. (2000), str. 330. 
14
 Bronstein, A. (2009), str. 71. 
15
 Kresal, B. (2006), str. 147 in naslednje. 
16
 Towards Common Principles of Flexicurity: More and better jobs through flexibility and security, COM 
(2007), 359 final. 
17
 Bronstein, A. (2009), str. 72. 
18
 Collins H., Ewing K.D., & McColgan A. (2005), str. 17‒18. 
19
 Collins H., Ewing K.D., & McColgan A. (2005), str. 10‒13. 
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izpostavlja kot najinovativnejši oz. najučinkovitejši način reguliranja s kolektivnimi 
pogodbami, kar seveda predpostavlja, da pri tem obstaja ustrezen oz. vzpostavljen sistem 
kolektivnih predstavnikov oz. asociacij delavcev in delodajalcev, ki lahko vzpostavijo 
ustrezne mehanizme kontrole in sankcioniranja (npr. prek industrijskih akcij). Sicer so možne 
tudi druge tehnike, pri katerih se vzpostavljeni standardi uveljavljajo prek javnopravnih 
mehanizmov (z naložitvijo kazni za kršitev, ali z ukrepi za spodbude) ali prek zasebnopravnih 
mehanizmov, ki posameznikom dajejo posebne možnosti varstva (npr. prek plačila 
odškodnine). Pri tem pravna teorija izpostavlja, da je na strani delodajalcev konstantna želja, 
da se pravni standardi in pravice izigrajo oz. ne spoštujejo, še zlasti če se v takšnih primerih 
na delodajalca ne naložijo ustrezne dodatne obremenitve oz. stroški. Na drugi strani pa se 
delavci v strahu pred izgubo zaposlitve bojijo uveljaviti svoje pravice oz. ugodnosti. 
Nenazadnje mora tudi država v sistemu regulacije upoštevati, da je pomembno doseči 
izvajanje, pri tem pa so pomembne tudi zmožnosti oz. s tem povezani stroški. 
 
Vzpostavljeni standardi in njihovo javnopravno uveljavljanje s kazenskimi sankcijami za 
različne kršitve zakonodaje na področju delovnega prava ni poceni, saj terja, da se vzpostavi 
ustrezen mehanizem nadzora in spremljanja spoštovanja zakonodaje. V primeru pomanjkanja 
nadzora seveda lahko delodajalci to tudi preračunajo in ugotovijo, da se jim bolj splača kršiti 
zakonodajo kot vzpostaviti dodatne mehanizme, ki prav tako prinašajo določene stroške. Zato 
se uveljavljanje varstva zaposlitve prenaša na področje zasebnega prava. Na področju varstva 
zaposlitve je sicer v določenih primerih možno tudi kaznovanje delodajalca za kršitve varstva 
zaposlitve, vendar pa se v večini primerov pobuda za varstvo pred kršitvami prepušča 
posameznemu delavcu oz. njegovim predstavnikom. Tako se glede regulacije oz. izvajanja 
zakonodaje prepušča posameznikom, da se lahko dogovorijo oz. uveljavijo svoje pravice. 
Takšen sistem sicer lahko tudi odvrača delavce od uveljavljanja oz. varstva pravic (če ne 
želijo v konfrontacijo z delodajalcem ali če so s tem povezani preveliki stroški), čeprav na 
drugi strani obstajajo tudi mehanizmi, ki olajšajo takšno varstvo (npr. poseben enostaven in 
stroškovno dostopen sistem, kolektivno zastopanje). 
 
Na koncu je potrebno opozoriti še na Collinsovo teorijo, da se v današnjem času tehnološkega 
razvoja od delavca pričakujeta funkcionalna fleksibilnost in podjetniška aktivnost. S tem je 
posledično potrebno, da se pravni sistem prilagodi in vzpostavi nove normativne standarde, ki 
bodo lahko ustrezen odgovor na nove oblike delovnih razmerij. V tej smeri se ob uporabi 
modela simbiotičnih pogodb (razmerje naročnik in agent)20 uporabljajo standardni oz. 
regulatorne tehnike, ki bodo lahko stabilizirale oz. zaščitile nove oblike delovnih razmerij. Pri 
tem je potrebno zagotoviti pošteno obravnavo delavca ob zasledovanju konkurenčnosti. V tem 
sklopu so se izpostavile tri regulatorne tehnike: generalne klavzule, postopkovni dogovori in 
samoreguacija.
21
 
2.2 Zgodovinski pregled varstva zaposlitve na območju Slovenije 
Varstvo zaposlitve se nanaša na poseben tip odvisnega opravljanja storitev (v rimskem pravu 
locatio conductio operarum, v angleški terminologiji contract of services; v slovenski pravni 
terminologiji se glede te pogodbe uporablja izraz »delovna pogodba«, »službena pogodba« ali 
»pogodba o zaposlitvi«), ki se razlikuje od neodvisnega oz. samostojnega opravljanja storitev 
(v rimskem pravu locatio conductio operis, v angleški pravni terminologiji contract for 
services; v slovenski pravni terminologiji se glede te pogodbe uporablja izraz »podjemna 
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pogodba« ali »pogodba o delu«). Raven varstva zaposlitve se presoja glede na obseg dodatnih 
varstvenih pravnih določb, ki v smislu ohranitve pravnega razmerja priznavajo oz. 
zagotavljajo varstvo oseb, ki opravljajo storitve v takšnem odvisnem razmerju po pogodbi o 
zaposlitvi kot posebni pogodbi delovnega prava. Ravno zaradi odvisnosti oz. 
neenakopravnosti izvajalca so pravni sistemi vzpostavili posebne dodatne določbe za takšen 
odvisen način opravljanja dela po pogodbi o zaposlitvi. V civilnopravni podjemni pogodbi gre 
na drugi strani za opravljanje storitev med dvema neodvisnima osebama, zaradi česar se 
predpostavlja, da v takšnem primeru obstaja enakopravnost obeh pogodbenih strank, in zato 
poseben krog določb glede dodatnega pravnega varstva ni potreben. 
 
Zgodovinski pregled regulacije varstva zaposlitve na območju Slovenije jasno kaže, da je to 
področje urejanja medosebnih odnosov šlo s čistega osebnega odnosa (brez posebne pravne 
ureditve oz. varstva zaposlitve) prek stvarnopravnega razmerja naprej na področje pravne 
(pogodbene) ureditve in nato v posebno obliko pravne ureditve s skoraj popolno zaščito 
zaposlitve delavca. Kot bo predstavljeno v nadaljevanju, se je takšna posebna pravna ureditev 
nato ob koncu 90. let omejila in sedaj z ZDR 2002 in ZDR-1 (kot bo predstavljeno v 
nadaljevanju) ponovno vrnila nazaj k pogodbeni zasnovi. V nadaljevanju bomo v 
zgodovinskem kontekstu predstavili razvoj varstva zaposlitve, kot je bilo v veljavi na 
območju Slovenije do uveljavitve ZDR 2002. 
2.2.1 Začetki varstva zaposlitve 
Varstvo zaposlitve v rimskem pravu ni imelo posebne vloge, saj je takratni sistem izvajanja 
odvisnih storitev temeljil na javnopravno priznanem suženjstvu in zato ni bilo potrebe za 
razvoj posebnih oblik odvisnega dela po pogodbi o zaposlitvi. Tako ureditev pogodbe o 
zaposlitvi (locatio conductio operarum) ni imela posebne vloge, ki je tudi sicer v začetku 
veljala zgolj za operae illiberales. V tem obdobju ni bilo posebnega govora o kakršnem koli 
varstvu zaposlitve, določbe so bile omejene zgolj na iztožljivost nagrade za opravljeno delo.22 
 
Tudi v srednjem veku ni bilo posebnih varstvenih določb zaposlitve, le-ta se je presojala v 
sklopu premoženjskega prava. V tem času je sicer prišlo do razvoja zametkov pogodbe o 
zaposlitvi. V germanskem pravu se je poudarjalo, da gre za osebnopravno razmerje, po 
kanonskem pravu pa se je razpravljalo o pomenu dela in plačila. Takšna ureditev je veljala do 
padca fevdalne države in utrditve osrednje državne oblasti.23 V tem obdobju tako pogodba o 
zaposlitvi ni imela posebne vloge, še zlasti ne v luči posebnega varstva osebe, ki je opravljala 
delo. Celo več, pravno gledano je bila takšna oseba v celoti podrejena oblasti gospodarja in ni 
uživala nobenega posebnega, niti pogodbenega varstva. 
2.2.2 Varstvo zaposlitve v 19. stoletju 
Z vnosom liberalne misli in priznavanja človekove svobode se je v ureditev razmerja glede 
opravljanja dela vnesla potreba po izvajalčevem soglasju in sklenitvi pogodbe. Tako se je tudi 
takšno odvisno delo lahko opravljalo samo na podlagi pogodbe, kar je oboje predstavljalo 
pomembno pridobitev v primerjavi s prejšnjim časom. Obči državljanski zakonik (ODZ), ki je 
v prvotnem besedilu začel veljati 1. januarja 1812, na Kranjskem pa šele 1. maja 1815, je 
uredil mezdno razmerje in mezdno pogodbo kot inštrument pogodbenega varstva zaposlitve. 
Mezdna pogodba je bila po svoji naravi bolj primerljiva s podjemno pogodbo, ki se je sklenila 
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za določen čas ali za opravo določenega dela. Osnovna oblika prenehanja je bila potek časa 
ali smrt delavca (paragrafa 1160 in 1162 ODZ), pogodbeni stranki sta bili odgovorni za 
krivdne kršitve pogodbe. V začetnem obdobju je tako ODZ izhajal iz enakosti strank in še ni 
prepoznal podrejenosti delavca.
24
 
 
Vzporedno z zakonodajo s področja civilnega prava se je oblikovala posebna zakonodaja tudi 
na področju obrti (obrtni redi oz. zakoni). Z vidika posebnih določb glede varstva zaposlitve 
(npr. sklepanje pogodb za nedoločen čas, odpovedni rok, omejitev glede predčasne razveze 
pogodbe) je na območju Slovenije tako prednjačila posebna ureditev varstva zaposlitve za 
pomožno osebje v obrti. Ureditev v Obrtnem redu iz leta 1859 (in v novelah iz leta 1883 in 
1885) je bila tako korak pred varstveno splošno civilno zakonodajo in se tako šteje za prvo 
zakonodajo s področja varstva zaposlitve na območju Slovenije.25 V tem obdobju so se v 
posebnih predpisih oblikovala nekatera področja varstva delavcev in tudi poseben sistem 
sodnega varstva (obrtna sodišča).26 Za določeno osebje so veljali posebni predpisi, še posebej 
je potrebno izpostaviti Splošni trgovinski zakonik (ABGB), ki je za trgovinsko osebje 
predvidel daljše odpovedne roke. Dodatno pa je navedeno področje za trgovinske pomočnike 
uredil Zakon o trgovinskih pomočnikih iz leta 1910. 
2.2.3 Obči državljanski zakonik 
2.2.3.1 Splošno 
ODZ je v III. noveli iz leta 1916 uredil službeno razmerje in službeno pogodbo, kot 
predhodnico današnje pogodbe o zaposlitvi.27 Navedena zakonodaja se je zgledovala po 
Zakonu o trgovinskih pomočnikih iz leta 1910.28 S tretjo novelo ODZ (paragraf 150) je bila 
urejena službena pogodba kot poseben način opravljanja odvisnega dela. V sklopu službenega 
razmerja je ODZ urejal tako službeno pogodbo (paragrafi 1153 do 1164) kot tudi pogodbo o 
delu (paragrafi 1165 do 1174). Službeno pogodbo so urejala dispozitivna in kogentna pravila 
(paragraf 1174). Navedena določila o službeni pogodbi so veljala za službena razmerja, ki so 
bila v veljavi od 1.1.1917. Za nekatere vrste razmerij se določbe glede službenega razmerja 
niso uporabljale (za javne delavce, katerih službeno razmerje se ni opiralo na zasebnopravno 
pogodbo), prav tako pa so ostali v veljavi obstoječi predpisi za določena področja (npr. 
predpisi občnega rudarskega zakona, obrtnega reda itd.). Določbe ODZ o službeni pogodbi so 
se uporabljale v primerih, ko ni bilo drugega zakona.
29
  
 
ODZ je razločeval službeno pogodbo in pogodbo o delu na način, da je prišla v poštev 
službena pogodba, kadar se je kdo zavezal za službovanje drugemu za določen čas, in 
pogodba o delu, kadar je kdo prevzel plačilo za izvršitev dela (paragraf 1164 ODZ). ODZ ni 
vseboval posebnih določb glede ohranitve zaposlitve v času trajanja. Za sklenitev službenega 
razmerja je kot osnovo predvideval soglasje strank tega razmerja. Glede prenehanja zaposlitve 
pa je ODZ določal tri sklope, in sicer: i) prestanek službenega razmerja (paragraf 1158), 
odpovedni roki (paragrafi 1159 do 1161) in predčasni prestanek (paragrafi 1162-1162 d). 
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Določena pravila, ki jih uveljavlja ODZ, so npr. še vedno v veljavi po avstrijskem pravu. 
Pogodbena avtonomija je bila osrednjo načelo, ki je bilo omejeno zgolj z vidika omejevanja 
predčasne odpovedi in nespoštovanja odpovednega roka. Službena pogodba je sicer lahko 
prenehala tudi v drugih primerih (npr. smrt delavca ali prenehanje obrata). 
2.2.3.2 Prenehanje službenega razmerja (paragraf 1158) 
Prenehanje službenega razmerja je bilo urejeno s kogentno določbo, in sicer je bilo službeno 
razmerje lahko sklenjeno za določen čas ali brez določitve časa. Tako je takšno razmerje za 
določen čas prenehalo s potekom časa. V primeru poskusnega dela (ki je bilo lahko 
dogovorjeno samo za en mesec) se je lahko službena pogodba razdrla kadar koli brez 
omejitev. Službeno razmerje je bilo lahko dogovorjeno tudi za čas življenja določene osebe 
ali za več kot 5 let. V takšnih primerih je lahko službojemnik (delavec) odpovedal pogodbo s 
šestmesečnim odpovednim rokom. 
2.2.3.3 Prenehanje službenega razmerja z odpovedjo (paragrafi 1159‒1159.c) 
ODZ je določal primere, v katerih je bila dopustna odpoved službene pogodbe v posebej 
zakonsko določenih primerih, z zakonsko določenimi odpovednimi roki: 
‒ če je bilo plačilo odmerjeno po urah ali dnevih, kosih ali posameznih poslih ‒ vsak čas za 
prihodnji dan, vendar pa ne preneha, dokler niso dovršena dela, ki se izvršujejo v času 
odpovedi; 
‒ če je službeno razmerje zahtevalo delavčevo pridobitno dejavnost in je trajalo že tri mesece 
in če je plačilo odmerjeno v tednih ‒ najkasneje prvi delovni dan po koncu koledarskega 
tedna. 
‒ če je šlo za službeno razmerje službe višje vrste, pridobitna dejavnost, ki je trajala več kot 
tri mesece, če je plačilo odmerjeno po letih ‒ najmanj 4 tedne; 
‒ v ostalih primerih ‒ najmanj 14 dni. 
 
ODZ je vseboval še relativno prisilno določbo, da naj bi bili odpovedni roki za oba 
pogodbenika enaki, če pa so dogovorjeni neenaki roki, velja za oba pogodbenika daljši rok 
(paragraf 1159 c ODZ). 
2.2.3.4 Predčasni prestanek (paragrafi 1162‒1159.c) 
ODZ je predvideval tudi možnost predčasnega prestanka (prenehanja) službenega razmerja 
(izstop službojemnika oziroma odpust službodavca) za določen ali nedoločen čas iz važnih 
razlogov, sicer se je bilo potrebno držati odpovednega roka (paragraf 1162 ODZ). 
Službodavec (delodajalec) je smel od službojemnika (delavca), ki je neupravičeno predčasno 
prenehal opravljati delo (neupravičeno izstopil), zahtevati, da se je vrnil na delo in povrnil 
škodo ali da je plačal odškodnino zaradi neizpolnitve pogodbe. Prav tako je moral 
službojemnik plačati odškodnino, če je bil predčasno krivdno odpuščen. Delavec je bil v 
takšnem primeru upravičen do plačila za že opravljeno delo, če že izvršene storitve niso 
izgubile vrednosti v celoti ali pretežnem delu (paragraf 1162.a ODZ). Službojemnik (delavec) 
pa je smel od službodavca (delodajalca) zahtevati svojo pogodbeno pravico do plačila, če ga 
je službodavec brez tehtnega razloga odpustil, ali če je upravičeno predčasno izstopil, za čas 
do pravilnega prenehanja službe. Pri tem se je moralo upoštevati, kar je službojemnik 
prihranil ali pridobil ali kar je zamudil pridobiti. Če doba ni presegala tri mesece, je bil 
službojemnik upravičen do enkratnega plačila (paragraf 1162.b ODZ). Če bi bila oba 
pogodbenika kriva za predčasno prenehanje, pa je o povračilu odločil sodnik po prostem 
25 
 
preudarku (paragraf 1162.c ODZ). Pri tem je bistveno, da so se morali zahtevki uveljavljati v 
šestih mesecih, ko jih je bilo moč uveljaviti (prekluzivni rok), sicer so bili izključeni (paragraf 
1162.d ODZ). 
2.2.3.5 Prenos podjetja (paragraf 1409) 
ODZ omenja tudi prenos podjetja, vendar pa v takšnem primeru ni prišlo do prenosa 
službenega razmerja, temveč je s takšnim prenosom službojemnik pridobil dodatno varstvo za 
svoje (že zapadle) terjatve, saj je v takšnem primeru pridobitelj odgovarjal za že zapadle 
obveznosti. Prenos niti po ODZ ni pomenil, da bi se preneslo službeno razmerje na 
pridobitelja. Za takšen prenos je bila potrebna posebna pogodba, možen je bil tudi tihi prenos. 
Prav tako pa je obstoječi službodavec moral razvezati pogodbo (če je želel, da obstoječe 
razmerje preneha).
30
 
2.2.4 Varstvo zaposlitve med obema vojnama 
Varstvo zaposlitve je bilo tako v osnovi urejeno v splošnem civilnem zakoniku (ODZ v 
novelirani obliki za območje Slovenije), medtem ko so imele določene kategorije delavcev 
(npr. zaposleni pri obrtnikih in v trgovini) še svojo posebno varstveno zakonodajo.31 Z 
vidovdansko ustavo iz leta 1921 so bili postavljeni pomembni ustavni temelji nadaljnjega 
razvoja varstva zaposlitve. Med drugim je vidovdanska ustava izpostavila, da je delovna moč 
pod zaščito države ter da se svoboda dogovarjanja prizna, če ne nasprotuje družbenim 
interesom (25. člen), in da ima država možnost intervencije v gospodarske odnose (26. člen). 
Na tej podlagi so bili sprejeti zakoni o zaščiti delavcev, vključno z obrtnim zakonom iz leta 
1931. Enakim načelom kot vidovdanska ustava je sledila tudi ustava Kraljevine Jugoslavije iz 
leta 1931, ki je poudarjala svobodo sklepanja pogodb v gospodarskih odnosih in svobodo dela 
z možnostjo državne intervencije (23. člen). V letih 1926 in 1929 je Kraljevina SHS sprejela 
tudi že prve konvencije Mednarodne organizacije dela (MOD), kar pomeni, da je v tem 
obdobju prihajalo tudi do vpliva na nacionalno zakonodajo prek mednarodnih pogodb. 
 
Na področju zakonskega varstva zaposlitve sta bila v tem obdobju najpomembnejša pravna 
vira že obravnavani ODZ (paragrafi 1165 do 1174) in Obrtni zakon (1931) (splošni del ‒ 
paragrafi 206‒251).32 ODZ je bil primarni zakon na področju službenih razmerij in se je 
uporabljal kot subsidiarni vir tudi v primerih, ko je bil na določenem področju sprejet poseben 
zakon. Za vprašanje službene pogodbe so veljale tudi določbe splošnega dela ODZ.33 Drugi 
pomemben zakon na tem področju je bil Obrtni zakon iz leta 1931, ki je urejal položaj 
pomožnega osebja v obrti (delavcev, vajencev in nameščencev), pa tudi v drugih obratih 
(paragraf 433 Obrtnega zakona 1931). Navedeni zakon je torej širil področje osebne uporabe 
v primerjavi s prejšnjimi predpisi. Obrtni zakon 1931 je namreč določal, da so nameščenci 
»trgovsko in ostalo višje pomožno osebje, tisti službojemniki, ki vršijo trgovske, višje 
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netrgovske ali pisarniške posle«34 (paragraf 324 Obrtnega zakona). Nekaj določb, ki urejajo 
varstvo zaposlitve, je vseboval tudi Zakon o zaščiti delavcev iz leta 1922. 
 
Poleg zakonskega urejanja službenega razmerja (sicer še v okviru pogodbenega razmerja) pa 
se je v obdobju med obema vojnama začela razvijati tudi moč delavskega razreda, ki se je 
začel združevati v sindikate, ki so se z delodajalci oz. njihovimi organizacijami začeli pogajati 
in medsebojna vprašanja urejati s kolektivnimi pogodbami, ki niso urejala zgolj medsebojnih 
vprašanj, temveč so normativno urejala tudi vprašanja, povezana s službenimi razmerji 
članov. Kolektivne pogodbe so se kasneje še bolj uveljavile, ko so kolektivne pogodbe dobile 
možnost splošnega (razširjenega) učinkovanja (paragraf 209 takrat veljavnega Obrtnega 
zakona). Nadalje se je začelo razvijati tudi zastopstvo delavcev v posameznih obratih, kar je 
uzakonila Jugoslavija s priznanjem delavskih in nameščenskih zaupnikov (1922). V takšna 
avtonomna razmerja je sicer še vedno posegala tudi država (npr. posredovanje v sporih).35 S 
tem se je vzpostavila formalna podlaga za urejanje varstva zaposlitve tudi prek avtonomnih 
virov. 
2.2.5 Varstvo zaposlitve v času Jugoslavije do leta 1990 
V obdobju po drugi svetovni vojni je bila sprejeta Ustava FLRJ iz leta 1946, ki pa je bila 
zastarela zlasti na področju delovne zakonodaje, kar je skušal popraviti ustavni zakon iz leta 
1953. Vse do ustavnega zakona so se vprašanja delovnih razmerij urejala redko z zakoni, 
praviloma s podzakonskimi predpisi (npr. uredbami).
36
 Tako ni bilo neobičajno, da sta bila 
glavna vira varstva zaposlitve v obdobju po drugi svetovni vojni Uredba o odpovedih 
delavcev in nameščencev iz leta 1946 in Uredba o ustanavljanju in prenehanju delovnih 
razmerij iz leta 1948. Uredba iz leta 1946 ni prinesla bistvenih novosti glede na preteklo 
ureditev, bistveno pa je okrepila varstvo uredba iz leta 1948, ki je, na eni strani, prinesla 
poenotenje ureditve za različne skupine delavcev in, na drugi strani, razširila določbe glede 
varstva zaposlitve.
37
 Sicer je uredba iz leta 1948 še vedno stala na izhodišču pogodbene 
avtonomije z glavno omejitvijo glede spoštovanja odpovednega roka. Vendar pa je ta uredba 
v sistem varstva zaposlitve dodala konsistentno urejanje vseh možnih razlogov za prenehanje 
zaposlitve, določila minimalni odpovedni rok (1 mesec, ki se lahko podaljša z delovno dobo 
ali skrajša na najmanj 14 dni), omejitev odpovedi (za bolezen do 12 mesecev) in obveznost 
obrazložitve odpovedi delodajalca (kar mora napraviti tudi delavec, če delodajalec to 
zahteva), kar pomeni, da odpoved delodajalca brez utemeljenega razloga ni bila več dopustna 
(presojo utemeljenosti je sicer nato opravila posebna komisija in ne sodišče). 
 
Šele z ustavnim zakonom in nato z novim Zakonom o delovnih razmerjih iz leta 1957 je bila 
materija varstva zaposlitve urejena v zakonodaji, ki predstavlja prvo kodifikacijo delovnega 
prava na območju Slovenije.38 V tem času je bil sprejet tudi poseben zakon za javne 
uslužbence (Zakon o javnih uslužbencih). V tem obdobju je prišlo tudi do preoblikovanja 
koncepta iz dvostranskega pogodbenega razmerja v asociativno delovno razmerje v sistemu 
delavskega samoupravljanja, kjer ni bilo več opravka z dvema antagonističnima 
udeležencema. Delavci so vstopali v delovno razmerje z vsem kolektivom.39 ZDR 1957 je 
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tako v tem smislu opustil staro izrazoslovje in je uporabljal namesto delovne pogodbe 
sporazum med delavcem in organizacijo. Prav tako ni bilo več razlikovanja med različnimi 
kategorijami delavcev, saj zakon ni poznal več pojma nameščenec. V sklopu varstva 
zaposlitve so bili z ZDR 1957 urejeni razlogi za redne in izredne načine prenehanja delovnega 
razmerja. V ZDR 1957 je bilo izrecno določeno, da morata biti odpoved in sporazum v pisni 
obliki, prav tako se je uredil poseben formalen postopek pred odpovedjo (možnost vložitve 
ugovora na upravni odbor oz. delavski svet). Nato je imel delavec še možnost sodnega varstva 
(nekaj časa je bil v veljavi dvojni postopek z arbitražnim svetom). Še bolj se je poudarjala 
obrazložitev odpovedi, kar je morala organizacija napraviti na zahtevo delavca, čeprav 
odpoved ni bila omejena na določene razloge, prav tako pa so bili še dodatno navedeni 
razlogi, ki omejujejo možnost odpovedi (nosečnost, porod, vojaške vaje itd.). Določena je bila 
pravica do odpravnine za vse delavce in posebej je bil urejen inštitut kolektivnih odpovedi. 
Čeprav je prišlo do sprememb na področju izrazoslovja in je zakon predstavljal velik korak 
naprej v smislu varstva zaposlitve, je konceptualno še vedno sledil pogodbeni koncepciji 
delovnega razmerja tudi v času pred prenehanjem oz. ob njem.40 
 
Pogodbeno izrazoslovje je v celoti ukinil naslednji zakon s tega področja, Temeljni zakon o 
delovnih razmerjih iz leta 1965, ki je bil sprejet po sprejemu nove ustave leta 1963. S tem 
zakonom je bila omejena monopolna vloga države pri urejanju delovnih razmerij. Delovno 
razmerje je postalo medsebojno delovno razmerje, kjer naj bi delavci sami urejali svoje 
medsebojne odnose. S tem se je omejevala državna regulatorna vloga v korist samoupravnega 
delovnega prava.
41
 V tem okviru se ni omenjal več niti sporazum, temveč sprejem delavca v 
delovno organizacijo. V tem smislu je bilo pravilo, da lahko delovno razmerje preneha zgolj 
ob soglasju delavca razen v zakonsko določenih primerih. Takšen trend se je nadaljeval z 
ustavnimi amandmaji iz leta 1971 in s sprejemom nove (zadnje) ustave SFRJ leta 1974. V tem 
obdobju so bili na zvezni ravni sprejeti Zakon o medsebojnih razmerjih delavcev v združenem 
delu leta 1973 in Zakon o združenem delu iz leta 1976. Na republiški ravni pa je bil leta 1977 
sprejet Zakon o delovnih razmerjih. V okviru navedenega zakona se je praviloma sklepalo 
delovno razmerje za nedoločen čas, zaradi družbeno-ekonomskega položaja ni bilo tipičnih 
strank delovnega razmerja, zlasti druga stranka (delodajalec) je bila »teoretično 
problematična«,42 saj le-ta v pogodbenem smislu stranke z nasprotnimi (lastnimi) interesi 
sploh ni obstajala. Delovno razmerje je v tem času lahko prenehalo iz treh sklopov (po volji 
delavca, proti volji delavca in po zakonu), ki so v osnovi zajeli vse primerljive razloge, kot so 
poznani danes (delno tudi širše, npr. upokojitev, razporeditev v drugo organizacijo).43 Iz 
ustavno-varstvenega koncepta pravice do dela je izhajala zelo visoka raven pravnega varstva 
zaposlitve. Izguba zaposlitve je bila omejena na voljo ali krivdo delavca.
44
 
2.2.6 Varstvo zaposlitve ob razpadu Jugoslavije in osamosvojitvi Slovenije 
Z ustavnimi amandmaji v letih 1988 in 1989 in z ukinitvijo samoupravljanja se je delovno 
razmerje ob koncu devetdesetih let prejšnjega stoletja (delno) vrnilo v pogodbene okvire 
dvostranskega razmerja. Na tej podlagi je bil leta 1989 sprejet zvezni Zakon o temeljnih 
pravicah iz delovnega razmerja (ZTPDR) in leta 1990 še republiški Zakon o delovnih 
razmerjih (ZDR 1990). Priprava sprejetja ZTPDR je zaradi konceptualnih problemov (npr. 
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definicija delovnega razmerja) in čakanja na sprejetje statusnopravnega zakona (Zakon o 
podjetjih) zamujala.
45
 Nova zakonodaja naj bi namreč sledila gospodarski reformi. Pomen oz. 
vloga dela, vključno z njegovo ekonomsko in socialno konotacijo, je bila še vedno ustavna 
kategorija po 159. in 160. členu takrat veljavne Ustave SFRJ. V 159. členu Ustave SFRJ je 
bilo izrecno določeno, da lahko delavcu delo preneha tudi proti njegovi volji, pod pogoji in na 
način, kot to določa zakon. Ustava SFRJ je nadalje v 160. členu posebej izpostavljala, da je 
svoboda dela zajamčena pravica v dveh ozirih, in sicer da lahko vsakdo svobodno izbira 
poklic in zaposlitev in da sta vsakomur pod enakimi pogoji dostopna vsako delo in funkcija v 
družbi. Nenazadnje sta pomembni tudi sprememba 32. člena Ustave SFRJ, ki je omogočila 
prenehanje delovnega razmerja v primeru tehnoloških ali drugih izboljšav, in 3. točka tretjega 
odstavka IX. amandmaja, ki je omogočila prenehanje delovnega razmerja zaradi nezmožnosti 
za delo. Na podlagi 3. točke 281. člena Ustave SFRJ je bi sprejet ZTPDR, ki je dokaj 
podrobno uredil tako sklenitev kot tudi prenehanje zaposlitve, tako da je ostalo malo 
manevrskega prostora za urejanje z republiškim predpisom.46 Sprejeti ZTPDR je predstavljal 
vzpostavitev enotnega sistema delovnih razmerij ne glede na lastnino v podjetju.
47
 Na podlagi 
nove ureditve je delovno razmerje lahko prenehalo: i) po volji oz. na podlagi soglasja delavca, 
ii) proti volji oz. brez soglasja delavca in iii) v zakonsko predvidenih primerih.  
 
Delovno razmerje je lahko prenehalo na podlagi soglasja delavca v primeru pisne izjave ali 
sklenitve pisnega sporazuma (prvi odstavek 75. člena ZTPDR, 1. in 2. točka prvega odstavka 
100. člena ZDR 1990). Delovno razmerje je lahko prenehalo brez soglasja delavca, pri 
čemer je bilo v luči zgoraj predstavljenih sprememb s področja varstva zaposlitve med 
najpomembnejšimi novostmi prenehanje zaposlitve zaradi nezmožnosti za delo (1. točka 
drugega odstavka 75. v zvezi z 18. členom ZTPDR, 3. točka prvega odstavka 100. člena ZDR 
1990). V luči predhodne ureditve po ZZD je bila ohranjena možnost prenehanja delovnega 
razmerja zaradi neuspešno opravljenega poskusnega dela (2. točka drugega odstavka 75. člena 
ZTPDR, 4. točka prvega odstavka 100. člena ZDR 1990). Delno je bila spremenjena možnost 
»samovoljnega prenehanja delovnega razmerja«,48 saj je bila možnost prenehanja sedaj 
vezana na neupravičeno odsotnost z dela pet dni zaporedoma (po ZZD je bil razlog za 
prenehanje, če delavec ni prišel na delo sedem dni zapored in o razlogih ni obvestil svoje 
organizacije). ZDR 1990 je ločil primera, ko se je delavec vrnil na delo, od primera, ko se 
delavec na delo ni vrnil (5. in 6. točka prvega odstavka 100. člena ZDR 1990). Po naravi 
stvari je sicer navedeni razlog vezan na ravnanje oz. voljo delavca.
49
 Prav tako pa je bila v 
ZTPDR (4. in 5. točka drugega odstavka 75. člena ZTPDR, 7. in 8. točka prvega odstavka 
100. člena ZDR 1990) ohranjena možnost, da delovno razmerje preneha, če se je ugotovilo, 
da je bilo sklenjeno v nasprotju z zakonom, splošnim aktom ali kolektivno pogodbo, če se to 
ugotovi v roku enega leta od sklenitve delovnega razmerja (po ZZD takšne časovne omejitve 
ni bilo), ali če se je ugotovilo, da je ob sklenitvi delavec zamolčal prave ali navedel 
neresnične podatke. Z ZTPDR (9. točka drugega odstavka 75. v zvezi z 58. členom, 13. točka 
prvega odstavka 100. člena ZDR 1990) se je ponovno zaostrila odgovornost za izpolnjevanje 
obveznosti, zlasti prek možnosti prenehanja zaposlitve zaradi izreka disciplinskega ukrepa v 
taksativno določenih primerih (ZDD takšne možnosti prenehanja ni poznal) (9. točka prvega 
odstavka 75. člena ZTPDR). 
 
                                                 
45
 Kalčič, M. (1988), str. 2‒3. 
46
 Radovan, A. (1998), str. 48. 
47
 Kalčič, M. (1988), str. 6. 
48
 Radovan, A. (1998), str. 59. 
49
 Radovan, A. (1998), str. 60. 
29 
 
Posebej je potrebno izpostaviti možnost začasnega in trajnega razporejanja delavcev v času 
trajanja zaposlitve (členi 20 in 21 ZTPDR). Možnosti prenehanja delovnega razmerja v zvezi 
z razporejanjem so se razširile, vzpostavil se je s tem povezan inštitut prevzema na delo (15. 
člen ZTPDR).50 Če delavec ni sprejel (pre)razporeditve, mu je lahko prenehalo delovno 
razmerje (6. točka prvega odstavka 75. člena ZTPDR, 9. in 10. točka prvega odstavka 100. 
člena ZDR 1990). V sklopu razporejanja delavcev je ZTPDR v 21. členu urejal različne 
položaje, v okviru česar je delodajalec reševal zaposlitev oz. pravni položaj delavca, katerega 
delo ni bilo več potrebno zaradi tehnoloških in drugih izboljšav, pri čemer se mu je morala 
zagotoviti ena izmed pravic, ki se z republiškim zakonom niso mogle zmanjšati:51 
‒ prevzem delavca k drugemu delodajalcu po 15. členu ZTPDR; 
‒ dokvalifikacija in prekvalifikacija; 
‒ dokup delovne dobe in uveljavitev pravice do starostne upokojitve (če je delavcu manjkalo 
manj kot pet let pokojninske dobe); 
‒ pravica do odpravnine v višini 24-kratnika povprečnega osebnega dohodka delavca, v 
zadnjih treh mesecih, če je delavec s tem soglašal. 
 
V primeru zagotovitve ene izmed zgoraj navedenih predpisanih pravic, je lahko delavcu 
prenehala zaposlitev (7. in 8. točka prvega odstavka 75. člena ZTPDR). Pri tem je potrebno 
dodati, da po tretjem odstavku 21. člena ZTPDR delovno razmerje ni moglo prenehati 
invalidu. Navedeno ureditev prenehanja zaposlitve je nadgradil ZDR 1990, ki je v III. 
poglavju uredil vprašanje prenehanja potreb po delavcih zaradi nujnih operativnih razlogov v 
organizaciji oziroma pri delodajalcu (členi 29‒36i), s čimer je bilo dopuščeno prenehanje 
delovnega razmerja iz nujnih operativnih razlogov, če je delo delavca postalo nepotrebno za 
dlje kot šest mesecev (33. člen ZDR 1990). Pri tem je moral delodajalec o razlogih za 
prenehanje potreb po delu delavcev, o številu in kategorijah nepotrebnih delavcev in o roku, v 
katerem bo prenehala potreba po delu delavcev čim prej obvestiti svet delavcev ali delavskega 
zaupnika in sindikate ter zavod za zaposlovanje (34. člen ZDR 1990). Delodajalec je bil 
dolžan pripraviti program razreševanja presežkov delavcev, vanj vključiti predstavnike 
delavcev, po potrebi pa se je v pripravo lahko vključila tudi posebna arbitražna komisija (35. 
člen ZDR 1990). V primeru, ko je postalo nepotrebnih 25% zaposlenih delavcev pri 
delodajalcu z več kot 300 delavci, je bilo potrebno prenehanje zaposlitve razporediti na daljše 
obdobje in program pripraviti v sodelovanju z zavodom za zaposlovanje. ZDR 1990 je 
določal ukrepe, ki so preprečevali prenehanje zaposlitve (36.a člen), in opredelil posebne 
varovane kategorije (36.c, 36.d). V primeru, če je delavec zavrnil enega izmed ukrepov za 
preprečitev prenehanja zaposlitve, mu je prenehala zaposlitev (11. točka prvega odstavka 100. 
člena ZDR 1990). ZDR 1990 je določal odpovedni rok šest mesecev (36.e člen) in 
nadomestilo plače oz. odpravnino (36.f člen), če je delavcu prenehalo delovno razmerje po 12. 
točki prvega odstavka 100. člena ZDR 1990. 
 
ZTPDR je urejal tudi druge načine obveznega (zakonskega) prenehanja delovnega 
razmerja. Med temi je potrebno najprej omeniti razlog dopolnitve določene starosti oz. 
zavarovalne dobe, ki je bil določen v četrtem odstavku 75. člena ZTPDR. Nadalje so bili 
zakonski razlogi za prenehanje zaposlitve določeni v 76. členu ZTPDR (ki je v glavnem 
povzel prejšnjo ureditev po 172. členu ZZD), in sicer gre za nezmožnost za delo (v smislu 
invalidnosti), prepoved oz. nezmožnost opravljanja dela (zapor, izrečen ukrep) za obdobje, 
daljše od šestih mesecev. V 77. členu ZTPDR je bilo urejeno tudi avtomatično prenehanje 
zaposlitve v primeru uvedbe postopka prenehanja delodajalca. 
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ZTPDR omenja odpovedni rok (tretji odstavek 75. člena), čeprav je bilo sistemsko ohranjeno 
določilo, da o vsakem prenehanju delovnega razmerja odloča delodajalec z odločbo (76.a člen 
ZTPDR). Primerljive določbe glede prenehanja delovnega razmerja sta vsebovala tudi 100. in 
101. člen ZDR 1990, čeprav je le-ta vseboval tudi nekatere posebnosti (npr. glede izpolnitve 
pogojev za pridobitev pravice do polne starostne pokojnine kot razloga za prenehanje 
delovnega razmerja). 
 
Na podlagi zgoraj predstavljenih ustavnih sprememb je bila tako raven varstva zaposlitve po 
uveljavitvi ZTPDR in ZDR 1990 bistveno zmanjšana v primerjavi s predhodno ureditvijo. Po 
tej zakonodaji je bila sicer predvidena pogodbena vzpostavitev delovnega razmerja, vendar pa 
le-ta še ni bila v celoti izdelana v vseh njenih dimenzijah, zlasti ne v času trajanja oz. 
prenehanja zaposlitve.
52
 V tem okviru je namreč ta zakonodaja še vedno urejala vprašanje 
prenehanja zaposlitve na starih osnovah, pri čemer je bil osnovni razlikovalni element, ali 
delovno razmerje preneha na podlagi soglasja delavca ali ne. Nova zakonodaja (zlasti ZTPDR 
in ZDR 1990) je uvedla pomembne spremembe, saj je omogočila tudi prenehanje zaposlitve 
iz ekonomsko-poslovnih razlogov na strani delodajalca in avtomatično prenehanje zaposlitve 
v postopku insolventnosti, česar prejšnja ureditev ni predvidevala. S takšno možnostjo se je 
tako bistveno povečala možnost prenehanja zaposlitve iz razlogov na strani delodajalca, s 
čimer se je zmanjšala varnost oz. stabilnost zaposlitve.53 
2.3 Pravni viri urejanja obstoja in varstva zaposlitve 
2.3.1 Vrste pravnih in drugih virov 
Na področju urejanja obstoja in varstva zaposlitve obstaja raznolika kombinacija različnih 
virov, ki so lahko po svoji naravi, na eni strani, zgolj politične deklaracije, deklarativna načela 
oz. nezavezujoča priporočila. Na drugi strani pa so takšni viri pravni dokumenti, ki vsebujejo 
različna pravna načela in pravna pravila z bolj ali manj jasnimi zavezujočimi obveznostmi za 
stranke zaposlitve. V nadaljevanju bodo v tem okviru predstavljeni veljavni mednarodni in 
slovenski pravni viri, ki tvorijo podlago za odločanje glede različnih vidikov obstoja in 
varstva zaposlitve. 
 
Osrednji pravni vir s področja obstoja in varstva zaposlitve v Sloveniji je ZDR-1. Kot 
subsidiarni vir se skladno s 13. členom ZDR-1 uporablja OZ. Vendar se pri odločanju glede 
obstoja in varstva zaposlitve kot pravni ali v določenih primerih tudi zgolj kot prepričevalni 
argumenti uporabljajo tudi različni drugi viri, ki na tem področju predstavljajo izhodiščno, 
načelno ali usmeritveno podlago za odločanje glede vprašanj varstva zaposlitve po ZDR-1 ali 
drugih predpisih. V zadnjem obdobju zaradi članstva Slovenije v EU kot zelo pomemben vir 
nastopajo tudi tako odločitve Sodišča EU, ki ima formalno obvezno naravo in so zato pravni 
vir. Pomembne so tudi odločitve slovenskih sodišč. Slednje sicer v slovenskem ustavnem 
okviru nimajo narave precedenčnih odločitev, vendar pa imajo lahko v okviru svoje 
argumentacije zelo pomembno prepričevalno vlogo, prek ustaljene sodne prakse pa lahko 
pretekle odločitve slovenskih sodišč predstavljajo tudi ustavnopravno omejitev, ki so jo 
dolžna upoštevati tudi sodišča v konkretnih primerih.54 
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V osnovi se lahko pravni viri, ki so podlaga za odločanje glede obstoja in varstva zaposlitve, 
razdelijo v naslednje sklope: 
‒ mednarodni viri, ki v izhodišču zavezujejo državo Slovenijo, da posledično v svojem 
notranjem pravu izvrši obveznosti, ki jih je prevzela prek mednarodnopravnih zavez; 
‒ državni viri, kamor uvrščamo Ustavo RS in slovensko zakonodajo (ZDR-1 in OZ); 
‒ avtonomni viri, kamor se uvrščajo kolektivne pogodbe in drugi dogovori, sklenjeni med 
delodajalci oz. njihovimi predstavniki ter predstavniki delavcev; v ta okvir se lahko uvrščajo 
tudi enostranski interni oz. splošni akti delodajalca; 
‒ pogodba o zaposlitvi oz. drugi dogovori med delavcem in delodajalcem; 
‒ drugi viri, kamor v glavnem uvrščamo različna stališča, mnenja oz. odločitve strokovnih 
inštitucij, zlasti sodišč in drugih organov. 
 
Znotraj navedenega sklopa predstavljenih virov zaposlitve se giblje odločanje glede varstva 
zaposlitve v konkretnih primerih. Kot bo predstavljeno v nadaljevanju te disertacije, zlasti pri 
predstavitvi primerjalnopravnih modelov obstoja in varstva zaposlitve, je možno, da se k 
varstvu zaposlitve pristopa na različne načine, kar pomeni, da so pravne ureditve različnih 
držav kot pravno »vzdržne« načine sprejele zelo različne rešitve. V okviru tega dela bodo v 
posebnem poglavju o modelih varstva zaposlitve sicer predstavljene primerjalnopravne rešitve 
in pristopi, vendar pa bo takšna predstavitev služila predvsem kot referenca v smislu možnih 
pristopov, ki se bodo zlasti poudarili, če bi bilo katero izmed rešitev v konkretnih primerih 
smiselno vključiti tudi pri uporabi slovenskega prava. Težišče predmetne disertacije tako ne 
bo v spreminjanju obstoječega pravnega okvira nasploh, temveč se bo obravnavala obstoječa 
oz. veljavna slovenska ureditev in v tem okviru se bodo predstavili (po naši oceni) relevantni 
pravni vidiki varstva zaposlitve, tako z vidika aktualnih problemov in dilem kot tudi možnih 
rešitev. 
 
Pravni viri so vezani na uporabo v okviru določenega pravnega (državnega) sistema. V 
zadnjem delu tega poglavja o pravnih virih bo zato predstavljeno tudi zelo pomembno 
področje mednarodnega zasebnega prava. V sklopu vprašanja uporabe prava se namreč lahko 
izkaže, da ne pride v poštev uporaba slovenskega, temveč drugega (tujega) prava. V tem 
zadnjem delu bomo zato obravnavali oz. analizirali tudi vprašanje uporabe prava in zlasti, 
kdaj (sploh) pride v poštev uporaba slovenskega prava. V praksi se namreč dogaja, da se iz 
različnih razlogov (npr. mobilnost delavcev, hkratna zaposlitev ali lahko tudi iz razloga izbire 
»ugodnejšega« prava) postavlja vprašanje pravilne izbire prava, saj delodajalci in tudi delavci 
pogosto stremijo k uporabi za njih ugodnejše ureditve. 
2.3.2 Mednarodni viri 
Na področju mednarodnih virov bodo predstavljeni pomembni multilateralni pravni viri, ki so 
bili sprejeti na nivoju mednarodnih organizacij in nato prek ustreznih mehanizmov slovenske 
ureditve preneseni oz. implementirani v slovenski pravni red. Gre za naslednje mednarodne 
organizacije: 
‒ Organizacija združenih narodov (OZN); 
                                                                                                                                                        
primerih odločilo različno; enkrat je revizijo dovolilo, drugič pa ne. Ker ob povsem enakem dejanskem stanju ne 
sme priti do različne odločitve in ker pritožnica ne more imeti manj pravic kot tožeča stranka, ki je v drugi 
razdruženi zadevi imela pravico do revizije, je izpodbijani sklep Vrhovnega sodišča v nasprotju s pravico do 
enakega varstva pravic iz 22. člena Ustave. Tako iz odločbe Ustavnega sodišča RS, št. Up-418/05-26 z dne 
11.1.2007. 
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‒ Mednarodna organizacija dela (MOD); 
‒ Svet Evrope (SE); 
‒ Evropska Unija (EU). 
2.3.2.1 Organizacija združenih narodov (OZN) 
Na nivoju OZN je potrebno kot vir najprej omeniti Splošno deklaracijo človekovih pravic,55 
ki je splošen vir, ki predstavlja temeljne oz. elementarne človekove pravice in svoboščine. V 
tem dokumentu niso neposredno vključena pravila oz. mehanizmi, ki bi se neposredno 
nanašali na varstvo zaposlitve. Kljub temu iz navedene deklaracije posredno izhajajo nekatere 
pravice oz. svoboščine, ki imajo pomembno (posredno) vlogo tudi pri varstvu zaposlitve, npr. 
prepoved diskriminacije (2. člen), enakost pred zakonom (7. člen) in pravica do dela (23. 
člen). Pravica do varstva zaposlitve se obravnava kot element pravice do dela.56 Navedeni 
dokument zaradi svoje vsebine oz. narave ni neposredno uporabljiv v konkretnih sodnih 
postopkih. Ima pa kot temeljni oz. osrednji dokument na področju varstva človekovih pravic 
zelo pomembno sistemsko vlogo, oziroma je njegova vsebina povzeta oz. izpeljana v drugih 
mednarodnih oz. notranjih slovenskih virih. 
 
Dva pomembna pravna dokumenta, ki sta bila sprejeta v okviru OZN sta:
57
 
‒ Mednarodni pakt o političnih in državljanskih pravicah; 
‒ Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah. 
 
Mednarodni pakt o političnih in državljanskih pravicah ureja vprašanje prepovedi prisilnega 
(suženjskega) dela v 8. členu. Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah 
v 6. členu ureja svobodo dela. V prvem odstavku določa, da države pogodbenice tega pakta 
priznavajo pravico do dela, ki obsega pravico do možnosti zaslužka s svobodno izbranim ali 
sprejetim delom, in jo z ustreznimi ukrepi varujejo. Navedeni pakt tako izrecno omenja 
varstvo pravice do svobode dela. 
 
Na področju varstva zaposlitve sicer ni neposredno uporabljivih določb, oziroma se le-te 
nanašajo na svobodo dela, ki se odraža v treh razsežnostih: pravica do proste izbire zaposlitve, 
enakost dostopnosti vsakega delovnega mesta pod enakimi pogoji in prepoved prisilnega 
dela.
58
 Vidik obstoja in varstva zaposlitve v času trajanja oz. ob prenehanju zaposlitve, v 
navedenih dokumentih tako ni neposredno vključen v obseg varstva. 
2.3.2.2 Mednarodna organizacija dela (MOD) 
2.3.2.2.1 Splošno 
Za področje varstva zaposlitve je v sklopu OZN najpomembnejša Mednarodna organizacija 
dela. Osrednji dokument delovanja MOD je ustava,
59
 ki opredeljuje organizacijo, postopke in 
druge elemente, ki so potrebni za delovanje MOD. Ustava MOD ne vsebuje konkretnih načel 
oz. pravil glede varstva zaposlitve, vendar pa ‒ enako kot Splošna deklaracija človekovih 
pravic ‒ omenja temeljna načela, kot je prepoved diskriminacije. Pri tem Ustava MOD v 19. 
                                                 
55
 Objavljena v Uradnem listu RS ‒ Mednarodne pogodbe, št. 3/18 šele v letu 2018 prek sklepa Vlade RS. 
56
 Kresal, B. (2006)c, str. 1373. 
57
 Uradni list RS, št. 35/92 – MP, št. 9/92. 
58
 Končar, P. (2013), str. 79. 
59
 https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:62:0::NO:62:P62_LIST_ENTRIE_ID:2453907:NO 
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členu ureja dva ključna tipa dokumentov, ki se sprejemajo na ravni MOD, in sicer konvencije 
in priporočila. Konvencije so mednarodne pogodbe in vsaka država članica ima v zvezi s 
sprejeto posamično konvencijo določene obveznosti, vendar je ni dolžna ratificirati.60 Ko oz. 
če država ratificira določeno konvencijo, potem takšna konvencija postane del veljavnih 
mednarodnih zavez države, da na ustrezen način implementira oz. zagotovi izvajanje 
konvencije v nacionalnem pravu.
61
 Možno je, da država določeno ratificirano konvencijo tudi 
odpove. Priporočila so na drugi strani, kot pove že ime, nezavezujoč dokument, ki ni 
namenjen ratifikaciji. V praksi MOD se priporočila sprejemajo ob vsaki sprejeti konvenciji 
kot »nadstandarden« dokument; v njih se določijo ustrezna priporočila oz. navodila oziroma 
se bolj podrobno določi vsebina posameznih določb konvencije. Priporočila urejajo tudi 
področja, ki še niso zrela za sprejem v okviru konvencije.62 Trenutno je bilo v okviru MOD 
sprejetih 189 konvencij, 6 protokolov in 205 priporočil. Slovenija je ratificirala 83 konvencij 
in 2 protokola.
63
 
 
Slovenija je ratificirala večje število konvencij MOD. Na področju varstva zaposlitve je 
Slovenija prek notifikacije nasledstva
64
 dne 25.6.1991 ratificirala tudi temeljno konvencijo na 
tem področju, Konvencijo št. 158 o prenehanju delovnega razmerja na pobudo delodajalca 
(Konvencija MOD št. 158). Poleg Konvencije MOD št. 158 je Slovenija ratificirala tudi 
Konvencijo o varstvu zahtevkov delavcev v primeru insolventnosti njihovega delodajalca 
(Konvencija MOD št. 173).65 Na področju varstva zaposlitve sta pomembni še Priporočilo o 
prenehanju delovnega razmerja (Priporočilo MOD št. 166) in Priporočilo o delovnem 
razmerju (Priporočilo MOD št. 198), ki pa sta pravno nezavezujoča akta. 
 
Sicer je v zvezi z ureditvijo varstva zaposlitve potrebno še dodati, da določene varstvene 
določbe vsebujejo tudi nekatere druge konvencije, z vidika posameznih elementov varstva 
(npr. prepoved diskriminacije po Konvenciji MOD št. 111 o diskriminaciji in zaposlovanju in 
poklicih), ali z vidika varstva določenih posebnih kategorij delavcev (npr. Konvencija MOD 
št. 156 o delavcih z družinskimi obveznostmi).66 
2.3.2.2.2 Konvencija MOD št. 158 
Navedena konvencija je osrednji mednarodni pravni vir na področju varstva zaposlitve. S to 
konvencijo je postavljen zelo pomemben pravni okvir glede enostranskega prenehanja 
pogodbe o zaposlitvi na podlagi odpovedi delodajalca. Zaradi jasnosti oz. določnosti vsebine 
določb navedene konvencije se lahko navedene določbe tudi neposredno uporabljajo. 
 
Iz navedene konvencije lahko za potrebe varstva zaposlitve razberemo naslednje poudarke: 
                                                 
60
 Izjema je 8 temeljnih konvencij, ki naj bi jih ratificirale vse države članice MOD, in 4 konvencije glede 
upravljanja, ki naj bi imele prioriteto pri ratifikaciji. 
61
 Člen 19/5(d) Ustave MOD: »...will take such action as may be necessary to make effective the provisions of 
such Convention«. 
62
 Swepston, L. (2007), str. 15. 
63
 https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:11200:0::NO:11200:P11200_COUNTRY_ID:103533 
64
 Akt o notifikaciji nasledstva glede konvencij UNESCO, mednarodnih večstranskih pogodb o zračnem 
prometu, konvencij mednarodne organizacije dela, konvencij mednarodne pomorske organizacije, carinskih 
konvencij in nekaterih drugih mednarodnih večstranskih pogodb (Uradni list RS – Mednarodne pogodbe, št. 
15/92, 1/97 in 17/15). 
65
 Uradni list RS ‒ Mednarodne pogodbe, št. 4/04). 
66
 Kresal, B. (2006)c, str. 1376. 
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a) delovno razmerje lahko preneha le iz resnega, utemeljenega razloga, in sicer razloga 
sposobnosti (capacity) ali obnašanja (conduct) delavca, ali iz operativnih razlogov (operating 
requirements), ki nastopijo pri delodajalcu;
67
 
b) država (tudi Slovenija) bi lahko določila, da vse ali nekatere določbe te konvencije ne 
veljajo za: 
‒ pogodbe o zaposlitvi za določen čas ali določeno nalogo;68 
‒ za delavce na poskusnem delu ali za pripravnike, katerih časovno obdobje je vnaprej 
določeno in v razumnih mejah;69 
‒ za delavce, ki so občasno zaposleni za krajši čas; 
‒ za določene kategorije delavcev (npr. javni uslužbenci); 
‒ za druge kategorije delavcev, kjer je potrebno upoštevati specifične zaposlitvene pogoje, 
npr. velikost ali značaj podjetja. 
 
Konvencija MOD št. 158 tako dopušča določena odstopanja od vsebine konvencije za krajše 
oz. občasne zaposlitve oz. v času, ko se zaposlitev šele pripravlja (npr. poskusno delo ali 
začetno obdobje zaposlitve), oziroma za manjše delodajalce. V preostalem delu je Slovenija 
dolžna izpolnjevati v notranjem pravnem redu zaveze, ki jih je prevzela s to konvencijo, ki se 
tiče: 
‒ pravih oz. resničnih70 odpovednih razlogov, ki so omejeni na sposobnost ali obnašanje 
delavca ali temeljijo na operativnih potrebah podjetja
71
 (4. člen); 
‒ per se (absolutno) neresnih razlogov (5. in 6. člen);72 
‒ postopka pri delodajalcu pred prenehanjem zaposlitve ali med njo, kar se nanaša zlasti na 
pravico do izjave (7. člen); 
‒ sodnega varstva polne jurisdikcije v sklopu arbitraže ali sodišča, ki je lahko vezano na 
določen prekluzivni rok, z dokaznim bremenom, ki je na delodajalcu ali na obeh strankah 
postopka in odločitvijo sodišča prek reintegracije ali plačila odškodnine (8. do 10. člen); 
‒ odpovednega roka (11. člen); 
‒ odpravnine, ki je lahko nadomeščena ali kombinirana z pravicami iz naslova brezposelnosti, 
v določenih primerih pa je lahko delavec sankcioniran z odvzemom te pravice (12. člen); 
‒ dodatnih obveznosti posvetovanja in obveščanja v primeru kolektivnih odpustov (13. in 14. 
člen). 
 
Zaradi veljavnosti oz. zavez, kot izhajajo iz Konvencije MOD št. 158, Slovenija ne more in ne 
sme spreminjati varstvenih določb glede zaposlitve (ob prenehanju zaposlitve) na način, ki bi 
nasprotoval zavezam iz navedenega konvencije. Sicer je navedena konvencija ratificirana s 
strani omejenega števila držav, prav tako pa status oz. prihodnost navedene konvencije nista 
znana.
73
 Navedena konvencija tako omejuje Slovenijo in zagotavlja delavcem, za katere se 
uporablja slovensko pravo, posebno mednarodnopravno varstvo zaposlitve, ki se ga z 
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 4. člen Konvencije MOD št. 158. 
68
 Vendar pa konvencija glede tega na drugi strani omenja, da je potrebno preprečevati sklepanja pogodb o 
zaposlitvi za določen čas, katerih namen je izigravanje določb navedene konvencije. 
69
 V tem delu prevod naj ne bi bil posrečen, saj je mišljeno, da se nanaša na delavce ob začetku zaposlitve. O 
tem: Kresal, B. (2006)b, str. 205. 
70
 Kresal, B. (2006)b, str. 208. 
71
 V tretjem odstavku 9. člena Konvencije MOD št. 158 je določeno, da je način presoje (objektivne ali 
subjektivne presoje) prepuščen nacionalnim ureditvam. Več o tem: Kresal, B. (2006)b, str. 207. 
72
 Ne gre za taksativno naštete razloge, izpostavlja se tudi vprašanje nacionalnosti kot resnega razloga za 
odpoved. Kresal, B. (2006)b, str. 208. 
73
 Kresal, B. (2006)b, str. 204. 
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veljavno zakonodajo (v luči hierarhije pravnih aktov po 8. členu Ustave RS) ne sme oz. ne 
more spreminjati. 
 
Kot bo razvidno iz v nadaljevanju podane predstavitve primerjalnopravnega modela 
zaposlitve, nobena izmed držav, ki je bila vzeta kot osnova za primerjavo (Avstrija, Nemčija, 
Anglija, ZDA), ni sprejela oz. ratificirala Konvencije MOD št. 158. Tako že iz tega razloga 
lahko v okviru modela varstva zaposlitve v Sloveniji prihaja do določenih odstopanj, ki 
izvirajo oz. so posledica ratifikacije oz. implementacije navedene konvencije v slovenskem 
pravnem redu. 
2.3.2.2.3 Konvencija MOD št. 173  
Naslednja konvencija MOD, ki ima sicer zgolj posredno vlogo v okviru varstva zaposlitve, je 
Konvencija MOD št. 173. Navedena konvencija ne zagotavlja varstva zaposlitve v smislu 
prepovedi oz. omejitve, ampak zagotavlja zgolj določene dodatne pravice glede izplačil 
delavcem v primeru delodajalčeve insolventnosti in njegovega prenehanja, kar posledično 
vodi tudi do prenehanja zaposlitve. Konvencija omogoča alternativno oz. kumulativno 
uporabo delavčevih zahtevkov s prednostno pravico ali prek jamstvene ustanove. Slovenija se 
je v okviru ratifikacije navedene konvencije odločila za zagotavljanje dodatnih pravic prek 
jamstvene ustanove.
74
 
2.3.2.2.4 Priporočilo MOD št. 166 
Priporočilo MOD št. 166 je fakultativni dokument, ki ne vsebuje obvezujočih določil. Ima pa 
pomembno dopolnilno oz. pojasnjevalno vlogo v sklopu varstva zaposlitve. V tem smislu 
vsebuje priporočilo različne določbe, ki vsebujejo dodatne varstvene določbe ali zgolj 
dodatno pojasnjujejo oz. razdeljujejo vsebino posameznih določb, ki so vsebovane v 
Konvenciji MOD št. 158. V tem smislu bomo v nadaljevanju opozorili na bistveno vsebino 
določb Priporočila MOD št. 166: 
‒ v 3. točki vsebujejo metode, ki naj bi preprečile zlorabo sistema varstva zaposlitve prek 
sklepanja pogodb o zaposlitvi za določen čas (omejeni razlogi, s sankcijo transformacije v 
primeru drugih razlogov, omejevanje veriženja pogodb o zaposlitvi za določen čas); 
‒ v 5. točki vsebujejo dodatne per se (absolutne) neresne (neveljavne) razloge za odpoved 
(starost z izjemo upokojitve, služenje vojaščine, začasna odsotnost zaradi bolezni); 
‒ v 7. do 13. točki vsebujejo dodatne postopkovne zahteve postopka pri delodajalcu pred 
prenehanjem zaposlitve ali med njo (predhodno opozorilo, zastopanje v postopku zagovora, 
odpoved pravici delodajalca do odpovedi, če postopka ne izpelje v določenem roku, 
posvetovanje s predstavniki delavcev pred sprejemom odločitve, pisno obvestilo o odpovedi, 
na zahtevo delavca mora delodajalec posredovati pisno izjavo glede razloga oz. razlogov za 
odpoved, kar ni potrebno, če je spoštovan postopek pred kolektivnimi odpusti); 
‒ v 14. in 15. točki so vsebovane določbe glede postopka sodnega varstva (glede možnosti 
alternativnega reševanja sporov s pomiritvijo oziroma glede informiranja o sodnem varstvu); 
‒ v 16. točki je predvidena možnost odsotnosti z dela v času odpovednega roka; 
‒ v 17. točki je predvideno potrdilo o zaposlitvi; 
‒ v 18. točki je urejena odpravnina; 
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 Gre za jamstveni sklad, ki deluje v okviru Javnega štipendijskega, razvojnega, invalidskega in preživninskega 
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‒ v 19. do 26. točki so dodatne določbe glede odpovedi iz poslovnega razloga (zmanjševanje 
obsega prenehanja zaposlitve, posvetovanje glede pomembnih sprememb v podjetju, ukrepi 
za izognitev ali zmanjšanje števila odpovedi, kriteriji za izbore presežnih delavcev, prioriteta 
ponovne zaposlitve). 
 
V osnovi, kot bo predstavljeno v nadaljevanju, slovenska ureditev v tem delu precej sledi 
ureditvi iz Priporočila MOD št. 166, v nekaterih delih pa odstopa. V nekaterih delih ureditev 
po ZDR-1 odstopa od že uveljavljene ureditve, ki je bila sprejeta po ZDR 2002. 
2.3.2.2.5 Priporočilo MOD št. 198 
Priporočilo MOD št. 198 glede delovnega razmerja je bilo sprejeto leta 2006 in ureja v II. 
delu (točke 9 do 18) tudi različna vprašanja glede opredelitve zaposlitve oz. delovnega 
razmerja. V tem kontekstu je potrebno uvodoma izpostaviti, da se priporočilo osredotoča na 
dejanske elemente zaposlitve (glede opravljanja dela in plačila) in se ne ozira na pravno-
formalno opredelitev pravnega razmerja (npr. v pogodbi). Pri tem naj bi države zagotovile 
jasna navodila, kako se ugotavlja obstoj delovnega razmerja. V tem smislu je eden izmed 
načinov tudi določitev pravne domneve glede obstoja delovnega razmerja v primeru, če 
obstaja eden ali več elementov (11.b točka). Priporočilo izpostavlja, da naj bi v veljavni 
zakonodaji jasno opredelili, kdaj se določeno delo šteje kot zaposlitev in kdaj kot 
samozaposlitev, in pri zaposlitvi navaja, kateri elementi so ključni (npr. podrejenost ali 
odvisnost). Priporočilo v 13. točki vsebuje elemente, ki naj bi kazali na obstoj zaposlitve, in 
posebej poudarja možnost reševanja sporov glede obstoja zaposlitve pred sodišči. Poleg tega 
pa naj bi obstajali še drugi ukrepi in organi, npr. inšpekcije, socialne in davčne uprave. Zlasti 
naj bi se spremljalo stanje na trgu, zlasti poklici in dejavnosti, kjer so zaposlene ženske in kjer 
obstajajo spodbude, da se zakriva obstoj zaposlitve. Pri tem naj bi se poudarjala tudi vloga 
kolektivnih pogajanj in socialnega dialoga kot načina za iskanje rešitev za različna vprašanja s 
tega področja. 
2.3.2.3 Svet Evrope (SE) 
Na nivoju Sveta Evrope sta bila sprejeta dva dokumenta, ki imata posredno ali neposredno 
pomembno vlogo na področju varstva zaposlitve, in sicer: 
a) Evropska konvencija o varstvu človekovih pravic in temeljnih svoboščin s protokoli 
(EKČP) 
b) Evropska socialna listina (spremenjena) (MESL) 
2.3.2.3.1 EKČP 
V primeru EKČP gre za splošno konvencijo s področja varstva človekovih pravic in 
svoboščin, ki vključuje tudi nekatere pravice s področja dela. S področja varstva zaposlitve 
konvencija nima neposredno uporabljivih določb; v tem smislu bi lahko bile s področja 
varstva zaposlitve v najširšem smislu uporabljive nekatere splošne določbe, npr. pravica do 
poštenega sojenja (6. člen) ali prepoved diskriminacije (14. člen). EKČP ima sicer zelo 
izdelan sistem pravnega varstva, še zlasti je pomembno, da lahko kršitev pravic uveljavljajo 
posamezniki z vložitvijo individualnih pritožb (34. člen EKČP). 
2.3.2.3.2 MESL 
Z vidika zagotavljanja varstva zaposlitve je drugi najpomembnejši dokument za Konvencijo 
MOD št. 158,  revidirana Evropska socialna listina (MESL). V uvodu MESL je v 24. točki I. 
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dela programskih določb izrecno določeno, da imajo vsi delavci pravico do varstva v primerih 
prenehanja delovnega razmerja. Gre za izhodiščno načelno oz. programsko določbo, ki sicer 
zavezuje države podpisnice, po kateri si morajo le-te z »vsemi ustreznimi sredstvi prizadevati 
za ustvarjanje razmer, v katerih je mogoče učinkovito uresničevati navedeno pravico in 
načelo«. 
 
V II. delu MESL so določene konkretne pravice in obveznosti delavca, tudi v luči varstva 
zaposlitve, zlasti: 
‒ pravica do dela (1. člen); 
‒ pravica do razumnega odpovednega roka (četrti odstavek 4. člena); 
‒ pravica do enakega obravnavanja (20. člen); 
‒ pravica do obveščanja in posvetovanja (21. člen); 
‒ pravica do varstva v primerih prenehanja zaposlitve (24. člen); 
‒ pravica delavcev do varstva njihovih zahtevkov v primeru plačilne nesposobnosti njihovega 
delodajalca (25. člen); 
‒ pravica delavcev z družinskimi obveznostmi (27. člen); 
‒ pravica predstavnikov delavcev do varstva v podjetju in ugodnosti, ki jim pripadajo (28. 
člen); 
‒ pravica do obveščanja in posvetovanja v postopkih kolektivnega odpuščanja (29. člen). 
 
Osrednja določba v sklopu varstva zaposlitve je 24. člen MESL, ki določa osnovne omejitve v 
sklopu možnosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi na strani delodajalca, in sicer: 
‒ pogodba lahko preneha zgolj iz veljavnih razlogov, ki so povezani s sposobnostjo ali 
ravnanjem (delavcev) ali zaradi operativnih razlogov na strani podjetja; 
‒ delavci, ki jim zaposlitev preneha brez veljavnega razloga, imajo pravico do odškodnine ali 
drugega veljavnega nadomestila; in 
‒ pravico do pritožbe pri nepristranskem organu. 
 
Tudi MESL, enako kot Konvencija MOD št. 158, določa v 24. členu (pojasnilnega) dodatka, 
da: 
‒ se iz uporabe izključijo delavci s pogodbo za določen čas ali določeno nalogo, v poskusni 
ali pripravniški75 dobi, če je obdobje določeno vnaprej in je razumnega trajanja, ali delavci, 
najeti za priložnostno kratek čas; 
‒ izrecno so določeni nekateri razlogi, ki se per se štejejo kot nezakoniti odpovedni razlogi. 
 
V tem smislu lahko ugotovimo, da je v tem obsegu določba 24. člena MESL (v osnovnem 
besedilu in dodatku) primerljiva s Konvencijo MOD št. 158. Iz poročila Evropskega odbora 
za socialne pravice
76
 je razvidno, da je le-ta problematiziral v luči neskladnosti z MESL 
naslednje rešitve: 
‒ izvzem iz varstva zaposlitve po 24. členu dodatka, ki je določen taksativno – nobene druge 
kategorije delavcev ni možno izvzeti iz varstva zaposlitve; 
‒ izključitev iz varstva zaposlitve za obdobje šestih mesecev ali 26 tednov ni razumno, če se 
uporablja brez izjeme, zlasti če se ne upošteva kvalifikacij delavcev; 
‒ odpoved zaradi kazni zapora zaradi kaznivega dejanja, povezanega z zaposlitvijo, je lahko 
veljaven razlog za odpoved, odpoved zaradi kazni zapora zaradi kaznivega dejanja, ki ni 
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 Ni mišljena pripravniška, temveč določena krajša začetna doba zaposlitve. 
76
 Digest of the case law of the European Committee of Social Rights, september 2008, str. 152‒154, dostopen 
na: rm.coe.int/CoERMPublicCommonSearchServices/DisplayDCTMContent?documentId=090000168049159f 
in aktualna mnenja, objavljena na: https://hudoc.esc.coe.int/. 
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povezano z zaposlitvijo, ni veljaven razlog za odpoved, razen če dolžina trajanja zapora 
preprečuje opravljanje dela; 
‒ odpoved iz razloga starosti ni veljaven razlog za odpoved, razen če temelji na operativnih 
razlogih (v primeru avtomatičnega prenehanja takšen razlog ni pokrit z MESL); 
‒ posebno pozorno je potrebno presojati odpoved brez odpovednega roka v primeru trajne 
invalidnosti (presojati, ali je le-ta dopustna ne glede na to, ali je nastopila v zvezi z delom ali 
ne, ali je delodajalec dolžan plačati nadomestilo, ali lahko delavec opravlja drugo delo, ali mu 
je delodajalec dolžan ponuditi takšno drugo delo); 
‒ glede poslovnega razloga še ni jasne opredelitve, ali je takšen razlog lahko vezan zgolj na 
podjetja v težavah, ali pa vključuje tudi poslovne strategije; 
‒ glede utemeljenosti poslovnega razloga odbor sledi razlagi prava in sodni praksi 
posameznih držav; 
‒ delodajalec mora pisno seznaniti delavce glede odpovedi; 
‒ nacionalna zakonodaja mora vsebovati posebne varstvene določbe glede odpovedi kot 
načina kaznovanja delavca; 
‒ časovna omejitev je lahko podana za primer varstva iz razloga bolezni ali poškodbe; 
odsotnost je lahko razlog za odpoved, če resno posega v tekoče poslovanje in če se mora 
resnično angažirati nadomestna zaposlitev; posebno varstvo mora biti zagotovljeno delavcem, 
ki so utrpeli poškodbo pri delu ali poklicno bolezen; 
‒ seznam posebnih kategorij delavcev ni določen taksativno; 
‒ v primeru odpovedi iz poslovnega razloga mora imeti sodišče možnost, da preverja 
ekonomska dejstva, ki so bili podlaga za sprejete ukrepe; 
‒ pri razumnem odpovednem roku ni mogoče absolutna opredelitev, temveč se presoja od 
primera do primera (upoštevajoč delovno dobo ali zaposlitveno situacijo);77 
‒ odškodnina ali drugo ustrezno nadomestilo zaradi nezakonite odpovedi mora biti ustrezno in 
mora vključevati nadomestilo finančne izgube med datumom odpovedi in odločanja sodišča, 
možnost reintegracije oziroma dovolj visoko nadomestilo, da odvrača delodajalca in popravi 
škodo, ki jo je utrpel delavec. Pri tem odbor načelno zavrača ureditve (in ugotavlja njihovo 
neskladnost z MESL), kjer je višina odškodnine omejena. 
 
Navedena vsebina oz. obseg varstva po MESL, kot ga je sprejel odbor, je pomemben 
razlagalni argument pri uporabi pozitivne slovenske zakonodaje. MESL izrecno izpostavlja 
prepoved razlikovanja (V. del) in v sklopu razmerja med MESL in notranjim pravom izrecno 
določa, da določbe MESL na noben način ne omejujejo določb notranjega prava. Navedeno 
pomeni, da lahko nacionalna zakonodaja določa širši krog obveznosti oz. pravic, kot jih 
določa oz. predvideva MESL. 
 
Z vidika evropskih držav, ki so vključene v predstavitev primerjalnopravnih modelov 
(Avstrija, Nemčija, Velika Britanija), je potrebno poudariti, da je zgolj Avstrija ratificirala 
navedeni dokument (pri čemer se zanjo ne uporabljata 4/4 in 24. člen), medtem ko Nemčija in 
Velika Britanija MESL nista ratificirali.
78
 So pa vse tri države (Avstrija, Nemčija in Velika 
Britanija) ratificirale predhodnico MESL, tj. Evropsko socialno listino iz leta 1961, pri čemer 
pa je zgolj Velika Britanija podalo izjavo o tem, da je zavezana k uporabi določbe 4/4 (ki 
ureja zahtevo po razumnem odpovednem roku). 
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 Kresal, B. (2006)c., str. 1377. 
78
 https://www.coe.int/en/web/conventions/full-list/-/conventions/treaty/163/signatures. 
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2.3.2.4 Evropska Unija (EU) 
Evropska Unija se na področju dela nasploh in tudi na področju varstva zaposlitve vključuje v 
omejenem obsegu. Z vidika politik, ki jih zasleduje EU, je zlasti pomemben vidik spodbujanja 
zaposlovanja. Navedeno področju je v Pogodbi o delovanju Evropske Unije v okviru X. 
poglavja vključeno v področje socialne politike.79 Tako je v 153. členu Pogodbe o delovanju 
EU določeno, da »unija podpira in dopolnjuje dejavnosti držav članic na različnih področjih, 
med drugim tudi glede obveščanja delavcev in posvetovanje z njimi (točka e prvega odstavka 
153. člena) in zlasti varstva delavcev v primeru prenehanja pogodbe o zaposlitvi (točka d 
prvega odstavka 153. člena). Navedeno področje se ureja v obliki direktiv, in sicer kot 
minimalne zahteve za postopno izvajanje (drugi odstavek 153. člena Pogodbe o delovanju 
EU). 
 
Na tem področju je najpomembnejši dokument v letu 2000 oz. kasneje v letu 2007 (po 
spremembah) razglašena Listina EU o temeljnih pravicah, ki sedaj (po sprejemu lizbonske 
pogodbe 1.12.2009) predstavlja sestavni del primarne zakonodaje
80
 in vsebuje temeljne 
pravice in svoboščine, ki praviloma že obstajajo v državah članicah EU. Z vidika varstva 
zaposlitve je potrebno opozoriti na pravico delavcev do obveščenosti in posvetovanja v 
podjetju (27. člen) in, zlasti, varstvo v primeru neupravičene odpustitve (30. člen). Poleg tega 
je potrebno izpostaviti nekatere druge določbe, ki imajo pomembno (posredno) vlogo, npr. 
svoboda izbire poklica in pravice do dela (13. člen), enakost pred zakonom (20. člen), 
prepoved diskriminacije (21. člen). V nasprotju s Splošno deklaracijo človekovih pravic ali 
EKČP navedena Listina EU o temeljnih pravicah vsebuje širši sklop pravic, pri čemer vsebuje 
tudi izrecno določbo glede varstva v primeru neupravičene odpustitve. V Listini EU o 
temeljnih pravicah sicer ni konkretnih določb o varstvu zaposlitve; kljub temu pa postavlja 
pomembno dodatno vlogo pravicam delavcev. 
 
Drug pomemben dokument na tem področju je Listina Skupnosti o temeljnih socialnih 
pravicah delavcev iz leta 1989.
81
 V osnovi je šlo pri navedeni listini za političen dokument, ki 
ni imel neposredne pravne obveznosti za naslovnike. Vendar pa se Pogodba o delovanju EU v 
151. členu sklicuje na navedeni dokument, kar pomeni, da je na ta način navedeni dokument 
pridobil dodatno veljavo. V navedeni listini je v 7. točki določeno, da mora vzpostavitev 
notranjega trga voditi do izboljšanja življenjskih in delovnih pogojev, med drugim vključuje 
približevanje pogojev glede urejanja atipičnih pogodb ter razvoj določenih vidikov urejanja 
kolektivnih odpuščanj in stečajev. 
 
Na področje dela in varstva zaposlitve EU sicer posega s pravnim instrumentom v obliki 
direktiv. Na področju varstva zaposlitve je pravo EU najbolj pomembno prisotno na področju 
pravic delavcev v primeru prestrukturiranja podjetij:
82
 
 
 Direktiva Sveta 98/59/ES z dne 20. julija 1998 o približevanju zakonodaje držav 
članic v zvezi s kolektivnimi odpusti – združena verzija; 
                                                 
79
 Tudi sicer dokumenti Evropske komisije običajno urejanje delovnopravnih tem vključuje v širši sklop socialne 
politike. Iz: Davies, A.C. L. (2012), str. 5. 
80
 Po prvem odstavku 6. člena Pogodbe o Evropski Uniji ima ta dokument enako veljavo kot obe (temeljni) 
pogodbi. 
81
 »Community Charter of Fundamental Social Rights of Workers«. V angleščini na voljo na spletni strani: 
https://www.eesc.europa.eu/resources/docs/community-charter--en.pdf. 
82
 Bernard, C. (2012), str. 577‒656. 
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 Direktiva Sveta 2001/23/ES z dne 12. marca 2001 o približevanju zakonodaje držav 
članic v zvezi z ohranjanjem pravic delavcev v primeru prenosa podjetij, obratov ali 
delov podjetij ali obratov – združena verzija. 
 
Posredno imajo vlogo oz. pomen pri varstvu zaposlitve tudi nekatere druge direktive, ki 
urejajo področje enakega obravnavanja:83 
 
 Direktiva Sveta 2000/43/ES z dne 29. junija 2000 o izvajanju načela enakega 
obravnavanja oseb ne glede na raso ali narodnost; 
 Direktiva Sveta 2000/78/ES z dne 27. novembra 2000 o splošnih okvirih enakega 
obravnavanja pri zaposlovanju in delu; 
 Direktiva 2006/54/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 5. julija 2006 o 
uresničevanju načela enakih možnosti ter enakega obravnavanja moških in žensk pri 
zaposlovanju in poklicnem delu. 
 
Poleg tega so za področje varstva zaposlitve pomembne še nekatere druge direktive: 
 
 Direktiva Sveta 91/533/EGS z dne 14. oktobra 1991 o obveznosti delodajalca, da 
zaposlene obvesti o pogojih, ki se nanašajo na pogodbo o zaposlitvi ali delovno 
razmerje;
84
 
 Direktiva Sveta 1999/70/ES z dne 28. junija 1999 o okvirnem sporazumu o delu za 
določen čas, sklenjenem med ETUC, UNICE in CEEP (UL L št. 175 z dne 10. 7. 
1999, str. 43); 
 Direktiva 2008/104/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 19. novembra 2008 o 
delu prek agencij za zagotavljanje začasnega dela; 
 Direktiva 2008/94/ES Evropskega Parlamenta in Sveta z dne 22. oktobra 2008 o 
varstvu delavcev v primeru plačilne nesposobnosti delodajalca (Kodificirana različica) 
(Besedilo velja za EGP); 
 Direktiva Sveta 97/81/ES z dne 15. decembra 1997 o okvirnem sporazumu o delu s 
krajšim delovnim časom, sklenjenem med UNICE, CEEP in ETUC (UL L št. 206 z 
dne 29. 7. 1991, str. 9); 
 Direktiva 96/71/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 16. decembra 1996 o 
napotitvi delavcev na delo v okviru opravljanja storitev;  
 Direktiva 202/14/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 11. marca 2002 o 
določitvi splošnega okvira za obveščanje in posvetovanje z delavci v Evropski 
skupnosti. 
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 Bernard, C. (2012), str. 337‒401. 
84
 V začetku februarja 2019 je bil dosežen okvirni dogovor med Evropsko komisijo, Evropskim parlamentom in 
Svetom glede vsebine nove Direktive o preglednih in predvidljivih delovnih pogojih v EU (ki sicer še ni bila 
formalno sprejeta). Navedena direktiva bo razširila obseg informacij, ki jih bo potrebno posredovati delavcu 
glede zaposlitve. Navedena direktiva bo urejala tudi druge elemente zaposlitve, npr. omejila bo dolžino poskusne 
dobe (na največ 6 mesecev), pravico do dela pri drugem delodajalcu (omejitve glede določb o ekskluzivnosti oz. 
nezdružljivosti), določbe glede delovnega časa (delavec na poziv bo moral prejeti okvirni delovni čas, kdaj je 
lahko pozvan na delo), pravico do odškodnine, če delodajalec prekine delovno aktivnost po določenem času, 
prepoved zlorab pri uporabi pogodb na poziv, pravico do podaje zahteve za bolj stabilno zaposlitev, pravico do 
brezplačnega izobraževanja). Poleg tega predlog direktive določa tudi kazenske sankcije oz. pravna sredstva. 
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Vse zgoraj navedene direktive so implementirane v okviru slovenske zakonodaje, zlasti v 
ZDR-1, in kot take predstavljajo del pozitivne slovenske zakonodaje. Po vsebinskih sklopih 
pa lahko v kontekstu varstva zaposlitve zgoraj naštete direktive uvrstimo v naslednje 
vsebinske sklope: 
‒ ob nastanku zaposlitve (direktive, ki zapovedujejo enako obravnavanje, direktiva, ki določa 
obveznosti obveščanja glede vsebine pogojev zaposlitve, direktiva, ki ureja opravljanja dela 
prek agencij); 
‒ med trajanjem zaposlitve (direktiva, ki ureja prenos podjetij, direktiva, ki ureja napotitve, 
direktiva, ki ureja opravljanja dela prek agencij); 
‒ ob prenehanju zaposlitve (direktive, ki zapovedujejo enako obravnavanje, direktiva o 
kolektivnih odpustih, direktiva glede obveščanja in posvetovanja). 
 
Navedene direktive so vsebinski okvir, ki ga morajo države upoštevati tako v okviru 
nacionalne zakonodaje kot tudi v sklopu sodne in upravne prakse. Vsebina posameznih 
direktiv bo v obsegu, kot je relevantna za obravnavano varstvo zaposlitve, predstavljena pri 
obravnavi posameznih tem. Poleg direktiv je že na tem mestu potrebno izpostaviti kot 
pomemben vir tudi sodno prakso Sodišča EU, ki v sklopu reševanja posameznih primerov 
(praviloma v okviru predhodnega odločanja) podaja pomembna stališča oz. razlaga vsebino 
direktiv, kot jih je potrebno upoštevati tudi na ravni razlage nacionalne zakonodaje in pri 
konkretnih primerih. 
2.3.3 Državni viri 
2.3.3.1 Ustava RS 
Na nivoju slovenskega prava je na področju varstva zaposlitve potrebno upoštevati različne 
pravne vire, pri čemer ima Ustava RS, kot najvišji in najpomembnejši pravni akt glavno 
vlogo. Sicer na področju varstva zaposlitve Ustava RS ne vsebuje posebnih konkretnih 
določb, ampak je primerljiva z drugimi podobnimi viri na področju varstva človekovih pravic 
in temeljnih svoboščin. Tako Ustava RS vsebuje določbe, ki zgolj posredno urejajo (tudi) 
vprašanje zaposlitve, in sicer: 
‒ enakost pred zakonom v 14. členu Ustave RS, 
‒ enako varstvo pravic v 22. členu Ustave RS, 
‒ pravica do zasebne lastnine v 33. členu Ustave RS; 
‒ svoboda dela iz 49. člena Ustave RS; 
‒ varstvo dela iz 66. člena Ustave RS. 
 
Najpomembnejši določbi v sklopu obravnavane tematike sta svoboda dela (49. člen Ustave 
RS), ki vključuje vse tri bistvene vidike svobode dela (prosta izbira zaposlitve, enaka 
dostopnost zaposlitve in prepoved prisilnega dela), in varstvo dela (66. člen Ustave RS). 
Navedena določba 49. člena Ustave RS na prvi pogled ne ureja neposredno vprašanj, ki so 
povezana z varstvom zaposlitve. Vendar pa svoboda dela kot individualna človekova pravica 
zagotavlja delavcu, da lahko kadar koli brez posebnih vsebinskih omejitev (v smislu navajanja 
razlogov) prekine zaposlitev ob upoštevanju zakonsko predpisanega odpovednega roka. Tako 
ustavna pravica do svobode dela predstavlja v luči delavca pomembno nadgradnjo, saj 
navedena pravica prevlada tudi nad (drugačnim) pogodbenim dogovorom. Svoboda dela tako 
v luči prenehanja zaposlitve pokriva vidik delavca in njegovo svobodo glede (ne)prenehanja 
zaposlitve. V luči odpovedi na pobudo delodajalca pa pravno varstvo v zvezi s prenehanjem 
delovnega razmerja sodi v polje učinkovanja tretjega odstavka 49. člena Ustave, v smislu 
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nedopustne diskriminacije pri zagotavljanju te človekove pravice.85 Ne zagotavlja pa ta 
ustavna določba trajnosti oziroma stalnosti zaposlitve.86 Ustava RS v 66. členu ureja pravico 
do zakonskega varstva dela in zaposlovanja, vendar pa v tem kontekstu ne vsebuje posebnih 
določb glede vsebine oz. omejitev takšnega varstva (npr. na način, kot to določata Konvencija 
MOD št. 158 ali MESL). Iz sodne prakse Ustavnega sodišča RS izhaja, da lahko 
zakonodajalec določi razloge za prenehanje delovnega razmerja, kar se lahko na podlagi 87.87 
in 66. člena88 Ustave RS naredi zgolj z zakonom. Pri tem ustavni določbi 49. in 14. člena 
Ustave RS zahtevata, da mora biti prenehanje delovnega razmerja urejeno pod enakimi pogoji 
za vse, razen če je izkazan nearbitraren, razumen in stvarno utemeljen razlog (uporaba t.i. 
blagega testa arbitrarnosti).
89
 Pri tem Ustavno sodišče RS ni načelno zavrnilo možnosti 
prenehanja zaposlitve zaradi izpolnitve določene starosti oz. izpolnitve pogojev za upokojitev, 
temveč je zavrnilo takšno rešitev, ki v neenakopraven položaj na področju zaposlovanja 
postavlja ženske zaradi spola (čeprav je razlog oz. posledica v različni zakonski ureditvi 
pokojninskega zavarovanja, ki pa je skladna z ustavo). Takšno argumentacijo in priznavanje 
možnosti prenehanja zaposlitve ob izpolnitvi določenih starostnih/upokojitvenih pogojev je 
Ustavno sodišče RS priznalo tudi v primeru presoje ZUJF-a.90 Ustavno sodišče RS je nadalje 
dopustilo, da se z zakonodajo (za posebne kategorije delavcev) določajo posebni oz. dodatni 
razlogi za prenehanje zaposlitve.
91
 Prenehanje delovnega razmerja na podlagi zakonitega 
razloga ne predstavlja kršitve določbe 66. člena Ustave RS.92 Iz vsebine ustavne pravice do 
varstva dela (66. člen), ki določa, da država ustvarja možnosti za zaposlovanje in za delo ter 
zagotavlja njuno zakonsko varstvo, ni mogoče napraviti dodatnih vsebinskih razlogov oz. 
omejitev glede prenehanja zaposlitve. Poleg tega je navedena določba zelo generalna oz. 
splošna, uvrščena pa je tudi v III. poglavje (gospodarska in socialna razmerja), kar pomeni, da 
ne sodi v sklop človekovih pravic in svoboščin, zoper katere je možno uveljavljati neposredno 
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varstvo z ustavno pritožbo.93 V luči pravice iz 22. člena Ustave RS in pravic iz 33. in 74. 
člena Ustave RS je Ustavno sodišče RS napravilo zaključek, da v okviru ustavno-sodne 
presoje Ustavno sodišče RS ne presoja pravilnosti materialnega prava. Prav tako je zavzelo 
stališče, da nezakonito odločitev o prenehanju zaposlitve delodajalec ne more predstaviti kot 
poseg v pravico do zasebne lastnine po 33. členu Ustave RS.94 Opustitev pravnega pouka ni 
predstavljala kršitve pravice do sodnega varstva iz 23. člena Ustave RS.95 Pravica do sodnega 
varstva tudi ni prizadeta, če je delavec časovno omejen glede uveljavljanja sodnega varstva 
zoper nezakonita ravnanja delodajalca.
96
 V sklopu priznavanja pravic ob prenehanju 
zaposlitve je Ustavno sodišče RS potrdilo uporabo kolektivnih pogodb, ki so bile sprejete 
pred uveljavitvijo ZDR 2002.
97
 Prav tako ne predstavlja kršitve ustavne pravice, če sodišče 
napravi prekvalifikacijo kršitve.98 
2.3.3.2 Veljavna zakonodaja 
Ustava RS je najvišji in sistemsko najpomembnejši pravni akt tudi pri presoji varstva 
zaposlitve. Nato v luči hierarhije pravnih norm sledijo ratificirane mednarodne pogodbe,99 ki 
se lahko uporabljajo neposredno. In šele nato sledijo zakoni in nato podzakonski predpisi in 
drugi splošni akti (153. člen Ustave RS). V sklopu slovenske pravne ureditve je potrebno 
upoštevati, da mora biti veljavna zakonodaja kot pravni vir z vidika hierarhije skladna z 
določili Ustave RS in pravno zavezujočih mednarodnih pogodb. 
 
Na področju varstva zaposlitve je sistemsko gledano najpomembnejši pravni vir ZDR-1. 
Navedeni sistemski oz. osrednji vir dopolnjuje na podlagi 13. člena ZDR-1 osrednji predpis s 
področja civilnega prava, tj. OZ. Poleg tega se uporabljajo tudi drugi področni zakoni. Z 
vidika varstva zaposlitve (predvsem v sklopu odškodninske odgovornosti) se uporablja Zakon 
o varnosti in zdravju pri delu (ZVZD-1).  
2.3.4 Avtonomni viri 
Poleg mednarodnih in državnih virov so za potrebe varstva zaposlitve zelo pomemben vir tudi 
t.i. avtonomni viri, kamor uvrščamo dvostranske ali enostranske splošne ali individualne akte, 
ki urejajo vprašanje varstva zaposlitve. V ta sklop varstva zaposlitve lahko uvrščamo: 
‒ kolektivne pogodbe, sprejete za področje dejavnosti ali poklica, ali podjetniške kolektivne 
pogodbe; 
‒ interne splošne akte oz. politike delodajalca, ki so sprejeti za izvajanje pravic, obveznosti in 
odgovornosti delavca iz zaposlitve. 
 
V luči pomena oz. vloge navedenih avtonomnih virov je potrebno izpostaviti temeljno 
značilnost takšnih virov, t.i. in favorem laboratoris, kar pomeni, da se predpisane določbe 
uporabljajo v primeru, ko je njihova vsebina oz. uporaba v korist delavca.
100
  
                                                 
93
 Primerjaj 160. člen Ustave RS. 
94
 Odločba Ustavnega sodišča RS, št. Up-154/01-15 z dne 14.11.2002.  
95
 Odločba Ustavnega sodišča RS, št. Up-74/02-6 z dne 13.3.2003. 
96
 Odločba Ustavnega sodišča RS, št. Up-341/99-10 z dne 4.10.2001. 
97
 Odločba Ustavnega sodišča RS, št. Up-611/07-21 z dne 6.11.2008. 
98
 Odločba Ustavnega sodišča RS, št. Up-792/05-8 z dne 17.3.2006. 
99
 8. člen Ustave RS. 
100
 Npr. v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga (kjer ne gre za odpoved večjemu številu 
delavcev) delodajalec ni dolžan določiti oz. uporabiti kriterije za določitev presežnih delavcev. Vendar pa: Če se 
44 
 
2.3.5 Pogodba o zaposlitvi 
Kot zadnji pravni inštrument varstva zaposlitve pa je potrebno omeniti tudi pogodbo o 
zaposlitvi ali kakršenkoli drug dogovor med delavcem in delodajalcem. Tudi v tem primeru je 
potrebno upoštevati temeljno značilnost tega vira, t.i. in favorem laboratoris, kot sicer velja za 
avtonomne vire. Sicer je v zvezi z odpovedjo in širše prenehanjem pogodbe o zaposlitvi 
pogodbeno urejanje določenih vprašanj v pogodbi o zaposlitvi precej omejeno na določena 
posamezna v zakonu izrecno predvidena vprašanja (npr. odpovedni rok v primeru odpovedi 
delavca, ali denarno povračilo namesto odpovednega roka). Širše so možnosti pogodbenega 
urejanja varstva zaposlitve predvidene za določene kategorije delavcev (npr. direktorje in 
prokuriste po 73. členu ZDR-1). 
2.3.6 Pogodba o zaposlitvi in mednarodno zasebno pravo 
2.3.6.1 Splošno 
Zgoraj predstavljeni viri so v veljavi in pridejo v poštev za presojo pravnega varstva 
zaposlitve zgolj in samo v primeru, če se vprašanja, povezana z varstvom zaposlitve presojajo 
v luči uporabe slovenskega prava. V današnjem času globalizacije in mobilnosti delavcev se 
namreč pogosto zastavlja vprašanje, katero pravo se uporabi v konkretnem primeru za 
vprašanja varstva zaposlitve med delavcem in delodajalcem ter katero sodišče ima pristojnost, 
da odloča o morebitnih sporih.101 
ZDR-1 v prvem in drugem odstavku 3. člena določa, da se slovenska zakonodaja uporablja za 
i) delovna razmerja med delodajalci, ki imajo sedež ali prebivališče v Republiki Sloveniji, in 
pri njih zaposlenimi delavci ali za ii) delovna razmerja med tujimi delodajalci in delavci, 
sklenjena na podlagi pogodbe o zaposlitvi na območju Republike Slovenije. Slovensko pravo 
oz. zakonodaja s področja varstva zaposlitve se tako uporablja v primeru, ko obstaja dovolj 
močna navezna okoliščina za uporabo slovenskega prava. Vendar pa je pri izbiri prava, ki se 
uporablja za pogodbo o zaposlitvi in s tem povezano delovno razmerje, potrebno upoštevati 
tudi pravila mednarodnega zasebnega prava, kot so urejena v ZMZPP in Uredbi Rim I 
(slednja se uporablja za pogodbe, sklenjene 18.12.2009 in kasneje). Pri tem je potrebno 
izpostaviti, da Uredba Rim I izrecno izključuje uporabo mednarodnega zasebnega prava 
izbrane države (izključitev renvoi v 20. členu Uredbe Rim I), kar se razlikuje od uporabe 
renvoi po 6. členu ZMZPP. 
2.3.6.2 Pravo, ki ga je potrebno uporabiti 
Uredba Rim I v 8. členu določa, da lahko pogodbeni stranki tudi v primeru pogodbe o 
zaposlitvi izbereta pravo, ki se uporablja za njuno razmerje (ob sklenitvi, kasneje v času 
trajanja, lahko pa tudi v sodnem postopku), izbrano pravo pa lahko stranki tudi spremenita. 
Pri tem gre za izbiro veljavnega prava in ne more iti za izbiro drugih pravil oz. načel (npr. 
načela UNIDROIT).102 Vendar pa je takšna izbira prava omejena s obveznimi določbami 
zakonodaje glede zaščite delavca, ki pride v poštev, če stranki pogodbenega prava ne bi 
                                                                                                                                                        
delodajalec v primeru odpovedi pogodb o zaposlitvi posameznim delavcem (katerih število ne doseže večjega 
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izbrali. Gre za univerzalno sprejeto načelo varstva delavca kot šibkejše stranke v pogodbenem 
razmerju, kar terja ustrezno dodatno pravno regulacijo izhodiščnega načela proste oz. 
svobodne pogodbene presoje. Takšno varstvo se dosega prek sprejemanja obveznih določb oz. 
nacionalnega javnega reda (ordre public). Že na tem mestu lahko sprejmemo stališče, da so 
varstvene določbe glede prenehanja zaposlitve takšne obvezne določbe oz. se jim podeli v 
pravnem smislu vsaj status ius semi dispositivum, kar pomeni, da lahko pogodbeni stranki 
dogovorita medsebojne pravice oz. obveznosti, ki so za delavca ugodnejše od tistih, ki so 
vsebovane v zakonodaji, tudi prek izbire prava, ki je za delavca ugodnejše v smislu varstva 
zaposlitve.
103
 Sicer je takšna določba v sklopu pogodbe o zaposlitvi pomembna, saj so 
prevladujoče obvezne določbe po 9. členu Uredbe Rim I (mednarodni javni red) po obsegu 
ožje in za določbe o varstvu zaposlitve bi težko zastopali stališče, da vse oz. v celoti sodijo v 
ta okvir; v ta okvir bi morebiti vključili določbe o kolektivnih odpustih.104 Javni red zavrača 
uporabo zgolj tistih pravil, ki so očitno nezdružljiva z javnim redom države sodišča, pred 
katerim teče postopek (21. člen Uredbe Rim I). 
V nasprotju s sistematiko v ZDR-1 Uredba Rim 1 določa obrnjeno pravilo glede uporabe 
prava. Osnovno pravilo pri določanju prava, ki se uporablja za pogodbo o zaposlitvi, je 
namreč pravo države, kjer delavec običajno opravlja svoje delo (lex loci laboris). Vsebina 
prava se ohrani tudi v primeru, če delavec začasno opravlja delo v drugi državi (drugi 
odstavek 8. člena Uredbe Rim I), pri čemer sta bistvena namen strank (delavca, da se vrne, in 
delodajalca, da zaposli delavca po vrnitvi) in dejstvo, da bo delavec nadaljeval opravljanje 
dela v prvi državi po zaključku opravljanja dela v napoteni državi.105 Časovni vidik ni bistven, 
se pa je v praksi oblikovala meja dveh let.
106
 Vsebino navedene določbe je potrebno razlagati 
široko.107 Pri tem je potrebno upoštevati elemente, kot so kraj dejanske zaposlitve, kraj, kjer 
delavec prejme navodila, ali kraj, kjer se mora delavec javiti pred začetkom opravljanja dela. 
Tako se v primeru, če so vsi navedeni elementi v eni državi, šteje, da delavec »običajno 
opravlja delo« v tej državi, zaradi česar pride v poštev uporaba določbe drugega odstavka 8. 
člena Uredbe Rim I.108 Pri tem sodna praksa sodišča EU napotuje pri razlagi navedenega 
pojma tudi na prakso, ki se je razvila pri vprašanju mednarodne pristojnosti po Uredbi Bruselj 
I.
109
 Ob tem je potrebno izhajati iz države, kjer delavec opravlja oziroma iz katere delavec 
opravlja delovne aktivnosti, če ni mogoče ugotoviti takšne države, pa iz države, v kateri oz. iz 
katere delavec opravlja večino delovnih aktivnosti.110 »Prva država je namreč tista, v kateri 
delavec opravlja svojo ekonomsko-socialno funkcijo ter, kot je poudarila generalna 
pravobranilka v točki 50 sklepnih predlogov, v kateri poklicno in politično okolje vplivata na 
njegovo dejavnost. Zato je treba, če je to mogoče, zagotoviti spoštovanje pravil o zaščiti 
delavcev v skladu z zakonodajo te države.«111 
Kot podredno pravilo se uporablja pravo, kjer se nahaja poslovna enota (delodajalec), za 
katero delavec opravlja delo (tretji odstavek 8. člena Uredbe Rim I). Navedeno pravilo se 
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uporablja zgolj v primeru, kadar ni možno uporabiti pravila države običajnega opravljanja 
dela. Pri tem je Sodišče EU zavzelo stališče,112 da je poslovna enota tista, ki je delavca 
zaposlila, ne pa poslovna enota, s katero je v zvezi ob dejanskem opravljanju dela, pri čemer 
pravna osebnost takšne poslovne enote ni zahtevana. Druga poslovna enota bi prišla v poštev 
zgolj v primeru, če bi se na podlagi objektivnih elementov ugotovilo, da je dejanski položaj 
drugačen od formalnega položaja, kot izhaja iz pogodbe. Izraz poslovna enota sicer 
predpostavlja neko obliko stalne prisotnosti. Pri tem se ne presojajo elementi opravljanja dela, 
temveč tisti, ki se nanašajo na sklenitev pogodbe (kot npr. enota, ki je objavila prosto delovno 
mesto, opravila razgovor).
113
 Izraz poslovna enota naj se ne bi nanašal na družbo, s katero je 
sklenjena pogodba, ampak na organizacijsko vključitev delavca v določen obrat, saj se s tem 
izogne morebitnemu izigravanju prek ustanavljanja družb v izbranih državah.114 Uredba Rim I 
v četrtem odstavku 8. člena določa tudi posebno (izjemno) pravilo, ki lahko prevlada nad 
praviloma iz drugega in tretjega odstavka, kar pomeni, da se lahko uporablja tudi drugo pravo, 
s katerim je pogodba v tesnejši zvezi.115 
Primerljive določbe so tudi v 21. členu ZMZPP. Vendar pa nato Uredba v četrtem odstavku 8. 
člena določa, da se lahko uporablja tudi pravo tretje države, če je le-to v tesnejši zvezi s 
pogodbo. Navedena določba naj bi se uporabljala zgolj v izjemnih primerih,116 saj ne 
omogoča izbire prava, ki bi bila za delavca najugodnejša.117 Navedeno velja zgolj za pogodbo 
o zaposlitvi, saj naj bi se za vprašanja uporabe določb kolektivne pogodbe uporabljala splošna 
pravila o določitvi prava po 3. in 4. členu Uredbe Rim I. Nepogodbene odškodninske 
obveznosti se presojajo po 9. členu Uredbe Rim I.118 Sicer pa vsebina izbranega prava presoja 
v obsegu, kot to določa 12. člen Uredbe Rim I (t.j. razlaga, izpolnitev in posledice 
neizpolnitve, prenehanje obveznosti, posledice neveljavnosti pogodbe). 
Uredba Rim I vsebuje še določena dodatna pravila glede presoje (formalne) veljavnosti 
pogodbe o zaposlitvi oz. drugih vidikov vsebine delovnega razmerja. Tako se v osnovi glede 
obstoja soglasja oz. materialne veljavnosti uporablja enako pravo, kot se sicer uporablja za 
presojo pogodbe o zaposlitvi, razen kadar se stranka, ki zatrjuje, da ni soglašala, sklicuje na 
pravo, v katerem ima svoje običajno prebivališče (drugi odstavek 10. člena Uredbe Rim I). 
Navedeno velja tudi glede dogovora o izbiri prava (peti odstavek 3. člena Uredbe Rim I). Tudi 
določbe glede formalnih pogojev glede sklenitve pogodbe o zaposlitvi vsebujejo posebna 
določila (11. člen Uredbe Rim I), ki pa so v praksi glede pogodbe o zaposlitvi manj 
pomembna, saj pogodbe o zaposlitvi običajno niso predmet posebnih formalnih zahtev za 
njihovo veljavnost. Vendar pa pride takšna razširitev veljavnost posebej v poštev v primeru 
                                                 
112
 Sodba Sodišča EU v zadevi C-384/10 z dne 15.12.2011, sklepni izrek sodbe. 
113
 Sodba Sodišča EU v zadevi C-384/10 z dne 15.12.2011, točka 50. 
114
 Czerwinski, M. (2015), str. 157. 
115
 Sodba Sodišča EU v zadevi C-64/12 z dne 12.9.2013. Nacionalno sodišče se lahko odpove uporabi prava 
običajnega prebivališča, tudi če se delo opravlja dolgotrajno in nepretrgoma, in izbere pravo, s katerim je 
pogodba tesneje povezana. Iz točke 41 te sodbe izhaja: »Med pomembnimi naveznimi elementi je treba 
upoštevati državo, v kateri delavec plačuje davke in prispevke v zvezi z dohodki iz svoje dejavnosti in v kateri je 
vključen v socialno varnost in različne pokojninske sisteme ter sisteme zdravstvenega in invalidskega 
zavarovanja. Predložitveno sodišče mora upoštevati tudi vse okoliščine zadeve, kot so med drugim parametri, 
upoštevani pri določanju plače in delovnih pogojev.« 
116
 Tudi običajno prebivališče obeh strank pogodbe naj ne bi prevladalo nad običajnim krajem opravljanja dela 
po drugem odstavku 8. člena Uredbe Rim I. Tako: Shekhar v Satyam Computer Services. 
117
 Czerwinski, M. (2015), str. 158. 
118
 Czerwinski, M. (2015), str. 149. 
47 
 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi, saj je odpoved veljavna, če je podana skladno z izbranim 
pravom po pogodbi o zaposlitvi v kraju, kjer je bila podana, ali v kraju, kjer ima oseba, ki je 
podala odpoved, običajno prebivališče (tretji odstavek 11. člena Uredbe Rim I). Navedeno bi 
bilo lahko tudi predmet zlorab (npr. če bi delodajalec podal odpoved ustno prek telefona iz 
države, kjer je takšna odpoved veljavna).119 
V osnovi se tako uporablja slovensko pravo (varstva zaposlitve), kadar je delodajalec oseba s 
sedežem v Sloveniji in delavec tudi običajno opravlja svoje delo v Sloveniji. Kadar se katera 
izmed navedenih dveh okoliščin spremeni, pa je potrebno ugotavljati, katero pravo je z 
razmerjem najtesneje povezano. Praviloma je to pravo, kjer delavec običajno opravlja delo. 
Tako se za vprašanja varstva zaposlitve praviloma uporabljajo slovenska pravila, če delavec 
opravlja delo v Sloveniji. V takšnem primeru se tudi za delavca uporabljajo določbe, ki jih 
določa veljavna slovenska delovnopravna zakonodaja. Navedeno velja tudi, če delavec 
običajno opravlja delo na območju Slovenije, je pa začasno napoten v drugo državo, kot to za 
napotitve v okviru EU določa Direktiva 96/71/ES, saj navedena direktiva izrecno izključuje 
spremembo prava, ki se uporablja v takšnih primerih.120 V takšnih primerih tudi takšna 
začasna sprememba običajnega kraja opravljanja dela ne vodi do spremembe določb, ki 
urejajo vprašanje uporabe prava in s tem povezanih določil glede varstva zaposlitve. 
V zvezi z določitvijo uporabe (slovenskega ali tujega) prava glede vprašanja varstva 
zaposlitve pa je potrebno upoštevati aktualno slovensko sodno prakso,121 ki v luči prakse 
Sodišča EU122 izpostavlja, da ima v kontekstu določitve uporabe prava »pojem "individualna 
pogodba o zaposlitvi" avtonomen pomen po pravu EU«,123 kar z drugimi besedami pomeni, 
da se obstoj delovnega razmerja ne ugotavlja po pravilih slovenskega prava (prvi odstavek 4. 
člena ZDR-1), temveč glede na vsebino oz. pomen, kot ga temu pojmu pripisuje evropsko 
pravo.
124
 Iz citirane sodbe Vrhovnega sodišča RS s tem v zvezi izhaja, da je pri opredelitvi 
tega pojma potrebno »presoditi, ali gre za trajno razmerje, v okviru katerega je delavec 
vključen v določeno organizacijo poslovanja podjetja ali delodajalca in ali ena oseba nekaj 
časa za drugo osebo in po njenih navodilih opravlja storitve, za katere kot protidajatev 
prejema plačilo«125 Če takšno razmerje obstaja v konkretnem primeru, potem se v luči 8. 
člena Uredbe Rim I presoja, ali se v tem primeru uporablja slovensko ali morebiti kakšno tuje 
pravo. 
2.3.6.3 Pristojnost 
Drugo pomembno vprašanje na področju mednarodnega zasebnega prava pa je vprašanje 
pristojnosti za presojo morebitnih sporov, ki so vezani na pogodbo o zaposlitvi oz. konkretno 
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48 
 
delovno razmerje. V tem smislu je tako v Uredbi Bruselj I (členi 20 do 23) določena 
mednarodna pristojnost za spore, ki se nanašajo na pogodbo o zaposlitvi. V tem kontekstu je 
potrebno upoštevati, da ima po določbi 21. člena Uredbe Bruselj I delavec možnost, da 
zasleduje varstvo svoje zaposlitve po alternativno določenih pravilih, in sicer lahko delavec 
izbere in toži delodajalca i) pred sodišči države članice, v kateri ima stalno prebivališče, ali ii) 
v drugi državi članici: pred sodišči v kraju, kjer ali od koder delavec običajno opravlja svoje 
delo, ali pred sodišči v kraju, kjer je nazadnje opravljal svoje delo, ali iii) v drugi državi 
članici: če delavec običajno ne opravlja ali ni opravljal svojega dela v eni in isti državi, pred 
sodišči v kraju, kjer se nahaja ali se je nahajala poslovna enota, ki je zaposlila delavca. 
V luči varstva zaposlitve ima tako delavec široko polje možnosti tožiti svojega delodajalca, 
kar se lahko z dogovorom med strankami še razširi (2. točka 23. člena Uredbe Bruselj I). Na 
drugi strani ima delodajalec omejeno možnost tožiti delavca, saj ga lahko toži zgolj pred 
sodišči države, kjer ima delavec stalno prebivališče (prvi odstavek 22. člena Uredbe Bruselj 
I), pred drugimi sodišči pa samo v primeru dogovora, ki je sklenjen po tem, ko je prišlo do 
spora (1. točka 23. člena Uredbe Bruselj I). 
2.4 Veljavna ureditev obstoja in varstva zaposlitve 
2.4.1. Uvod 
Slovenska ureditev obstoja in varstva zaposlitve ima svoje značilnosti, ki so rezultat različnih 
dejavnikov (npr. zgodovinski, socialno-ekonomski), zato je ni mogoče v celoti primerjati oz. 
vleči celostne vzporednice z drugimi pravnimi ureditvami obstoja in varstva zaposlitve. 
Možne pa so primerjave oz. vpeljava posameznih rešitev, ki so jih razvili drugi sistemi, 
seveda ob upoštevanju posebnosti, ki veljajo za slovensko ureditev obstoja in varstva 
zaposlitve. Pri tem smo mnenja, da je mogoče sprejeti tiste posamične rešitve, ki jih slovenska 
ureditev lahko sprejme glede na ostale konceptualne značilnosti. 
 
V nadaljevanju bomo orisali značilnosti veljavnega sistema varstva zaposlitve, kot je v veljavi 
od aprila 2013, ko je bil sprejet veljavni ZDR-1. Pri tem bomo opozorili tudi na spremembe, 
ki jih je v sistem varstva zaposlitve prinesel ZDR-1, v primerjavi z leta 2002 uveljavljenim 
ZDR 2002. Pred tem bomo predstavili teoretično in primerjalnopravno opredelitev zaposlitve, 
delodajalca in delavca. 
2.4.2 Opredelitev zaposlitve 
2.4.2.1 Uvodna izhodišča 
Za potrebe analize obstoja in varstva zaposlitve je v uvodu potrebno, da se na jasen in 
pregleden način opredelijo bistveni pojmi, ki bodo predmet nadaljnje razprave. Za namen 
presoje vsebine oz. narave pravnega varstva zaposlitve je tako potrebno opredeliti, kdaj v 
določenem razmerju med posameznikom, delavcem oz. zaposlenim (fizična oseba) in 
delodajalcem (pravna ali fizična oseba) pride do vzpostavitve razmerja, ki mu lahko rečemo 
zaposlitev ali ‒ v luči slovenske delovnopravne terminologije ‒ delovno razmerje. 
 
Sam ožji ali širši način opredelitve zaposlitve oz. strank zaposlitvenega (delovnega) razmerja 
določa obstoj zaposlitve in s tem vpliva na obseg oz. domet pravnega varstva zaposlitve. V 
praksi se pogosto izpostavlja vprašanje, v kakšnem obsegu je potrebno v sklopu opredelitve 
zaposlitve slediti t.i. poslovnemu vidiku, ki želi poleg »klasičnega« delovnega razmerja imeti 
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na voljo še druge fleksibilne oblike zaposlitve, ki so razbremenjene varstvenih omejitev, ki jih 
prinaša delovno razmerje. Poslovna praksa tako v tem smislu uporablja druge načine 
opravljanja dela (npr. outsourcing ‒ oddajanje dela zunanjim izvajalcem ali subcontracting ‒ 
izvajanje dela prek podizvajalcev), ki naj bi zaradi ločenosti in samostojnih gospodarskih 
pravnih subjektov (naročnika in izvajalca) omejili obseg pravnega varstva pri naročniku oz. 
koristniku rezultatov dela posameznika. Pravna teorija takšne fleksibilne oblike opravljanja 
dela, ki sodijo v sklop zaposlitve ali ne, opredeljuje kot pogojno zaposlitev (contingent 
employment), kamor se uvrščajo pogodba o zaposlitvi za določen čas (limited duration 
contract ‒ LDC) in agencijsko delo (working through temporary work agencies ‒ TWA), pa 
tudi delo na podlagi pogodb o izvajanju storitev. Pri tem se za takšno pogojno zaposlitev 
opredeljuje kot aranžmaji, kjer lahko uporabnik (delodajalec) odpove pogodbo o zaposlitvi z 
minimalnimi stroški ob predhodno določenem času.126 
 
V sklopu tega podpoglavja (2.4.) se bo tako obravnavalo vprašanje načina opredelitve obstoja 
»redne« zaposlitve, ki s sabo prinaša pravno varstvo zaposlitve, kot bo nato obravnavano v 
naslednjih poglavjih. Pojem zaposlitve se bo obravnaval na modelu opredelitve strank 
delovnega razmerja ‒ delavca in delodajalca. Najprej se bo obravnaval vidik opredelitve 
delodajalca in v tem okviru bo predstavljen teoretični in primerjalni pristop k opredelitvi 
delodajalca in delavca. Na koncu se bosta glede načina opredelitve delodajalca in delavca v 
Sloveniji analizirali obstoječa veljavna zakonodaja in sodna praksa v Sloveniji. 
 
V osnovi je pri opredelitvi zaposlitve potrebno upoštevati, da lahko (pre)ozka opredelitev 
zaposlitve po naravi stvari vodi v preozek obseg naslovnikov pravnega varstva zaposlitve. Na 
drugi strani pa lahko preširoka pravna opredelitev ali uporaba pojma zaposlitve v praksi vodi 
do pretiranega varstva drugih (npr. civilnopravnih) razmerij, kar odvzema subjektom 
fleksibilnost in svobodo pri odločanju, ki jo želi v določenih primerih imeti tudi delavec in ne 
samo delodajalec.  
2.4.2.2 Opredelitev delodajalca v primerjalnem pravu 
V primerjalni delovnopravni teoriji sta glede opredelitve delodajalca v veljavi dve osnovni 
teoriji, in sicer singularni in pluralni model delodajalca.
127
 Oba modela sta v osnovi sicer 
zrasla v različnih pravnih sistemih, vendar pa, kot bo obrazloženo v nadaljevanju, v tem 
primeru delitev uporabe posameznih modelov ne sledi klasičnemu razlikovanju med občim 
(common law) in kontinentalnim pravom. 
2.4.2.2.1 Singularni model delodajalca 
V osnovi je singularni model splošno sprejet v Evropi in ZDA.128 Izhajal naj bi iz 
zgodovinskega razmerja gospodar‒služabnik in koncepta opredelitve Fordovega vertikalnega 
poslovnega modela, ki se je v praksi izoblikoval na modelu produkcije svetovno znanega 
ameriškega podjetja Ford. Tako opredeljeni pojem delodajalca namreč sovpada s pojmom 
ekonomske organizacije, ki je nosilec materialne infrastrukture in znotraj katere se opravlja 
delo. Takšno virtualno okolje je idealen prostor za razdelitev stroškov in obveznosti 
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delodajalca. V tem primeru tako ni bistvena identiteta delodajalca/podjetnika, temveč zveza 
med delavcem in nepersonalizirano zaposlitveno entiteto oziroma organizacijo.
129
 
 
Pri singularnem modelu so vzpostavljeni tudi različni testi ugotavljanja obstoja delodajalca v 
smislu, kdo je podjetnik oz. nosilec podjetniškega premoženja (ter s tem povezanih pravic in 
obveznosti) ter kdo izvaja bistvene elemente podjetniškega vodenja ‒ kontrola, usmerjanje in 
koordinacija. Pri tem je v teoriji po Coasu
130
 iz sredine prejšnjega stoletja bistven element 
kontrole, ki tako v ekonomskem kot tudi v pravnem smislu opredeli vsebino delodajalca. 
Takšen element kontrole nadalje trči ob vprašanje, na kakšen način se to temeljno pravilo 
uporablja v primeru razlikovanja med formalnim delodajalcem in dejanskim delodajalcem. V 
kontinentalni Evropi je namreč v veljavi temeljno pravno načelo, da vsebina prevlada nad 
formo, kar pomeni, da v primeru razlikovanja med formalnim delodajalcem (osebo, s katero 
je formalno sklenjena pogodba o zaposlitvi) in dejanskim delodajalcem (osebo, ki dejansko 
izvaja kontrolo nad delavcem) prevlada dejansko delovno razmerje. Pri tem je v kontinentalni 
Evropi takšna dvoživka (formalni in dejanski delodajalec) omejena tudi s prepovedmi v 
zakonodaji (ki je v preteklosti prepovedovala možnost opravljanja dela prek posrednikov oz. 
agentov). 
 
Na predstavljeni podlagi je tako možno zaključiti, da lahko v okviru singularnega modela 
bistveno delodajalčevo karakteristiko nadzora izvaja samo ena nedeljiva organizacija in se 
tako takšen pojem delodajalca ne more hkrati raztegniti na dve organizaciji. Čeprav je 
angleški (common law) sistem že v preteklosti priznaval možnosti glede posredovanja oz. 
agencijskega dela, pa je ne glede na zgodovinski koncept razmerja gospodar‒služabnik tudi v 
angleškem pravnem sistemu uveljavljen singularni model delodajalca, in to tudi po ukiniti 
razmerja gospodar‒služabnik.131 Pri tem pa se je razmerje gospodar‒služabnik preneslo v 
razmerje dvostranske osebne pogodbe, pri čemer je delodajalec ena individualno določena 
entiteta.
132
 V okviru takšnega koncepta opredelitve delodajalca se uporablja t.i. test 
vzajemnosti obveznosti (mutuality of obligation test), pri katerem se ugotavlja, na eni strani, 
obveznost delodajalca (trajno zagotavljanje dela) in, na drugi strani, obveznost delavca 
(opravljanje dela, kot je zahtevano). Takšen test je seveda problematičen v primeru, ko 
delavec opravlja delo prek agencije, saj ob uporabi takšnega testa delodajalec ni niti agencija, 
niti končni uporabnik.133 
 
Kot rezultat se za obstoj oz. priznavanje »dvojnega« delodajalca v sklopu singularnega 
modela delodajalca ne uporabljajo inštituti iz obligacijskega pogodbenega prava, temveč iz 
obligacijskega odškodninskega prava, kar pride v poštev zlasti v primeru ugotavljanja 
odškodninske odgovornosti.134 Po angleškem odškodninskem pravu je namreč v tem okviru 
mogoča hkratna odgovornost dveh različnih subjektov (»delodajalcev«).  
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2.4.2.2.2 Pluralni model delodajalca 
V primeru pluralnega modela delodajalca, ki se uporablja v primeru nekaterih držav občega 
prava (common law), različne države uporabljajo različne pristope pri opredelitvi delodajalca 
in njegovih odgovornosti. V tem kontekstu se je npr. v ZDA uveljavil koncept skupne 
zaposlitve (joint employment), ki pride v poštev v primeru organizacij, ki skupaj urejajo 
vprašanja, bistvena za pogoje zaposlitve. 
 
V osnovi se je takšen model vzpostavil v občem pravu, kjer je bilo določeno, da je lahko več 
kot en subjekt odgovoren v razmerju do delavca ob uporabi štirih testov:135 
‒ test pravice do nadzora, kjer se uporabljajo načela zastopanja (agencije), ki se osredotoča 
na pravico do nadzora načina, po katerem se delo opravlja; 
‒ test ekonomske realnosti, pri katerem se upoštevajo vse ekonomske značilnosti razmerja; 
‒ test interference, po katerem se presoja, na kakšen način se lahko posamezna družba 
vmešava v položaj delavca in njegov dostop do dela, in 
‒ hibridni test, ki upošteva značilnosti prvega (pravice do nadzora) in drugega (ekonomske 
realnosti) testa. 
 
Pri tem pa je potrebno poudariti, da so po ameriškem pravu testi, ki se uporabljajo za 
identifikacijo delodajalca, podobni testom, ki se uporabljajo za identifikacijo delavca.
136
 Če se 
ugotovi obstoj dveh delodajalcev, potem sta oba delodajalca skupaj odgovorna v razmerju do 
delavca glede posameznih vprašanj iz delovnega razmerja. Takšen pluralen model delodajalca 
je nastal v ZDA kot odgovor na različne oblike opravljanja dela za delodajalca (npr. 
agencijsko delo, posredovanje dela, podizvajalci, zunanji izvajalci, pogodbe o izvajanju 
storitev), s čimer se je izoblikovalo splošno načelo, po katerem sta v primeru, ko dva 
delodajalca vplivata na zaposlitev, oba vključena v sklop odgovornosti delodajalca.137 
 
V drugih državah občega prava (npr. Kanada), se je glede tega vprašanja vzpostavil drug 
koncept, in sicer t.i. povezani delodajalec (related employer).
138
 V osnovi takšen koncept 
temelji na korporacijskem konceptu spregleda pravne osebnosti, vendar pa se je reguliral in 
vnesel v pozitivno zakonodajo. Pri tem pa se je v kanadski sodni praksi
139
 izpostavilo, da je 
pri tem osrednje vprašanje integracije družb in enotnega nadzora in ne položaj posamezne 
družbe v odnosu do zaposlitve. Kanadska sodna praksa je sicer v primeru vertikalne 
dezintegracije in povezanih delodajalcev postavljena pred vprašanje, na kakšen način obiti 
omejitve, ki jih daje bilateralna pogodba. Določeni koraki so sicer bili narejeni, vendar so bili 
ti majhni, saj se kanadska sodišča še vedno osredotočajo na pogodbene oz. korporacijske 
inštitute.140  
 
Nenazadnje se tudi angleški koncept povezanega delodajalca (associated employer) lahko 
navezuje na skupno zaposlitev po ameriškem pravu. Angleško pravo temelji na načelu stroge 
formalne ločitve posamezne pravne osebe za odgovornosti druge pravne osebe, kar lahko vodi 
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do t.i. problema mejnih primerov ‒ capital boundary problem.141 V tem primeru namreč lahko 
podjetje samo regulira svoje poslovanje in v tem okviru tudi samo ureja meje svoje 
odgovornosti, kar lahko vodi do težav pri vzpostavljanju prave mere odgovornosti delavca do 
delodajalca. Ne glede na to pa je po angleškem pravu mogoče takšne meje premakniti samo v 
primeru goljufije, prek spregleda pravne osebnosti. Poleg tega je po angleškem pozitivnem 
pravu možno uveljaviti koncept povezanih delodajalcev po občem pravu za primer 
vzpostavitve minimalnega obdobja, ki je npr. potrebno za to, da delavec lahko uveljavi 
posebno varstvo pred odpovedjo. 
2.4.2.2.3 Konvergenca singularnega k pluralnemu modelu delodajalca 
Zaradi t.i. vertikalne dezintegracije, zlasti zaradi izvajanja določenih aktivnosti preko zunanjih 
izvajalcev storitev, je prišlo do navzkrižij znotraj singularnega modela, ki je sicer zavračal 
možnost, da se podjetniške aktivnosti nadzora izvajajo izven okvira oz. mej posamične pravne 
osebe.
142
 Podjetniška prestrukturiranja in druge oblike podjetniških reorganizacij (npr. v 
obliki izvajanja aktivnosti preko zunanjih ali pogodbenih podizvajalcev) so namreč vodila do 
decentralizacije tako v smislu vodenja kot tudi produkcije. S tem so podjetja postala vitkejša 
in fleksibilnejša.143 
 
Takšne aktivnosti so bile še posebej prisotne v Severni Ameriki pa tudi v Evropi, kjer je 
prevladoval singularni model delodajalca. S tem je posledično postalo jasno, da meje 
pravnega subjekta in podjetniške aktivnosti niso več znotraj istih meja. V tem smislu je bilo 
potrebno, da z vidika pravne presoje delodajalca aktivnosti regulacije usmerjajo na 
ekonomske aktivnosti, namesto reguliranja posameznega pravnega subjekta.
144
 
 
V kontekstu zgoraj opisanih dogajanj je prišlo do sprememb pri razlikovanju med singularnim 
in pluralnim modelom delodajalca. Tako je npr. tudi v kontinentalni Evropi sčasoma prišlo do 
sprejemanja »skupnega« oziroma povezanega delodajalca. S prehodom singularnega v 
pluralni model oz. z zbližanjem obeh modelov je posledično prišlo do lažjega priznavanja 
triangularnih delovnih razmerij (npr. agencijsko delo, podizvajalci) tudi v kontinentalni 
Evropi. Posebej se pluralni koncept kaže tudi v primeru skupine družb (koncerna), kjer se 
zaradi prepletenost opravljanja funkcij lahko prepletajo meje pravne osebe in opravljanja 
ekonomske dejavnosti. Skupina družb namreč presega meje posamezne pravne osebe, kar 
lahko vodi tudi do tega, da se v kontekstu zaposlitve preseže okvir oz. meje posamezne 
pravne osebe. 
2.4.2.2.4 Zaključek 
V predstavljenih okvirih opredelitve delodajalca lahko zaključimo, da se je v teoriji in praksi 
dopustil pluralni model opredelitve delodajalca, ki ne veže odnosa zaposlitve (in s tem 
povezanega varstva) izključno na odnos med delavcem in enim delodajalcem. Z vidika 
varstva zaposlitve je takšen model ugodnejši za delavca, saj njegovo varstvo ni vezano zgolj 
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na posamezen pravni subjekt, temveč se lahko raztega na različne oz. številne organizacije, ki 
so povezane prek udeležbe v lastništvu ali prek pogodb. Takšen pristop se v strokovni 
literaturi pojmuje kot priložnost in ne kot tveganje.145 Pri tem se lahko takšen pluralni pristop 
kaže tudi kot dodatna oblika varstva zaposlitve, saj je posamičen delavec zaščiten ne samo 
prek svojega formalnega delodajalca, temveč tudi prek mreže večjega števila delodajalcev. 
Takšen pluralni pristop, ki sledi tudi ekonomski realnosti, zahteva prilagoditev pravne 
ureditve, saj se delodajalec v takšnem primeru šteje kot »mreža relacijskih pogodb«.146 
 
V praksi se nenazadnje kot eden izmed ključnih primerov širitve pojma delodajalca in s tem v 
posledici (tudi) širitve pravic delavca (kar po naši oceni velja tudi glede varstva zaposlitve ob 
prenehanju) kaže tudi v primeru skupine družb (koncern).147 V praksi se namreč s tem, na eni 
strani, zasleduje cilj ekonomske učinkovitosti oz. fleksibilnosti podjetja, hkrati pa se, na drugi 
strani, zagotavlja tudi notranji trg za delavca oz. s tem tudi dodatni element varstva, ki pride v 
poštev zlasti v primeru, če se od delodajalca pričakuje varstvo zaposlitve ne samo na ravni 
posameznega delodajalca kot individualne pravne osebe, temveč na ravni skupine podjetij kot 
celote. 
2.4.2.3 Opredelitev zaposlenega po angleškem pravu 
Delavec kot stranka delovnega razmerja je vedno (in zgolj) fizična oseba v nasprotju z 
delodajalcem, ki je lahko fizična ali pravna oseba (ali druga pravno priznana oblika 
organiziranja). Pri tem se v angleški pravni terminologiji loči pojem delavca (worker) in 
pojem zaposlenega (employee).
148
 Ožji pojem zaposlenega se navezuje na osebo, ki opravlja 
delo po pogodbi o zaposlitvi, medtem ko je pojem delavca širši in vključuje poleg 
zaposlenega tudi vsako drugo osebo, ki opravlja, ali se zaveže, da bo opravljala, kakršno koli 
delo ali storitve za drugo osebo.
149
 Pojem delavca torej vključuje vsako osebo, ki opravlja 
delo v odvisnem pravnem razmerju. Zaradi terminološke konsistentnosti in primerljivosti s 
slovensko ureditvijo bomo v nadaljevanju uporabljali izraz delavec, vendar pa bomo pri tem 
imeli v mislih zaposlenega (employee) po angleški ureditvi. V angleški pravni teoriji in sodni 
praksi se je glede razmerja, v katerega vstopa posameznik, oblikovalo več značilnosti oz. 
testov, s katerimi se ugotavlja, ali v gre v posameznem razmerju za posameznika, ki nastopa 
kot delavec ali ne. Takšna pravnoteoretična izhodišča, ki so se izoblikovala v preteklosti skozi 
sodno prakso, lahko predstavljajo koristne argumente za presojo obstoja delovnega razmerja 
tudi po slovenskem pravu, seveda ob upoštevanju bistvenih konceptualnih razlik, ki veljajo 
med slovenskim in angleškim pravnim sistemom na področju varstva zaposlitve. 
2.4.2.3.1 Nadzor na delavcem 
V izhodišču se med strankama delovnega razmerja ugotavlja, ali gre dejansko za zaposlitev 
ali pa za drugo obliko razmerja (npr. pogodbo o izvajanju storitev). Osnovni oz. zgodovinsko 
najobičajnejši test za ugotavljanje obstoja zaposlitve je bil t.i. obstoj nadzora. Takšen test je 
bil v veljavi v angleškem pravu že vse od sredine 19. stoletja, zlasti pa se je uveljavil v sodni 
praksi po sodniku Bramwellu.
150
 Takšen test je bil v osnovi sprejet za razmerja 
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»gospodar‒služabnik«, zato je njegova uporaba v današnjem času razmerij 
»delodajalec‒delavec« lahko problematična, zlasti če se takšen test napačno uporablja. Pri 
tem je potrebno izpostaviti, da se je takšen test v izhodišču uporabljal za fizične delavce 
(manual labour, blue collar worker) in se ni uporabljal za nefizične delavce oz. poklice (non-
manual labour, white collar worker), saj je bilo v sredini 19. stoletja uveljavljeno stališče, da 
za slednje poklice posebno pravno varstvo ni potrebno. 
 
V osnovi pa je test nadzora nad delavcem pomenil, da je bil takšen delavec v zelo tesni osebni 
oz. formalni odvisnosti, saj je bilo njegovo delo zelo natančno spremljano oz. nadzorovano. 
Stroga uporaba takšnega testa bi izvzela iz definicije delavca tista posameznike, ki imajo 
pomemben del izobraževanja oz. usposabljanja ali pri katerih je pomemben del proste presoje 
glede kraja, časa oz. načina opravljanja dela (npr. pravniki, zdravniki, menedžerji). V primeru 
odgovornost so tako omejitev glede vprašanja obstoja zaposlitve (razmerje služabnik in 
neodvisni pogodbenik) reševali s koncepti odškodninske odgovornosti in odškodninskega 
prava, čeprav se je še nakazovalo, da bo potrebno strogi test nadzora nadgraditi.151 Tako sta 
tudi pravna teorija
152
 in sodna praksa
153
 »omilili« takšen koncept strogega nadzora, pri čemer 
je bil nadzor omejen na vprašanje, kaj mora biti narejeno in ob uporabi katerih sredstev, kdaj 
in kje mora biti narejeno. Pri tem je posebej izpostavljeno, da odsotnost nadzora pri 
podizvajalcu (glede vsebine in časa opravljanja dela) kaže na to, da gre v primeru takšnega 
dela za delavce v delovnem razmerju ne glede na drugačne pogodbene določbe.154 Čeprav se 
delovni pogoji glede na zgodovinska izhodišča nastanka testa nadzora spreminjajo, pa je 
potrebno izpostaviti, da je element nadzora še vedno pomemben element, ki loči zaposlenega 
delavca od drugega posameznika, ki opravlja delo za delodajalca.
155
 
2.4.2.3.2 Test integracije delavca 
Naslednji test, ki se je uveljavil v teoriji in tudi angleški sodni praksi, je t.i. test integracije 
delavca. Pri navedenem testu se ne presoja osebno vodenje delavca, temveč se osredotoča na 
to, v kakšnem obsegu je delavec podrejen pravilom določene organizacije. V angleški sodni 
praksi
156
 se je izpostavilo, da se pri tem presoja, ali je delo posameznika integralni del 
organizacije oz. poslovanja ali pa, v primeru pogodb o izvajanju storitev, gre za delo, ki ni 
integrirano, temveč predstavlja pomoč organizaciji. Navedeno pravilo se je npr. v angleškem 
pravu izpostavilo kot pomoč t.i. Bramwellovemu testu nadzora, zlasti je bilo uporabljeno za 
nefizične delavce, saj se s takšnim delom utemelji, zakaj se za zaposlenega štejejo npr. 
določeni poklici, kjer ne obstaja neposredni nadzor delodajalca (npr. zdravniki, novinarji). 
Oseba, ki je integrirana v določeno organizacijo, je namreč ob uporabi navedenega testa 
zaposlena ne glede na obseg nadzora, ki je pri bolj kvalificiranih delavcih manjši od primerov 
manj kvalificiranih posameznikov. Vendar pa zaradi čedalje pogostejšega prenosa izvajanja 
dejavnosti na zunanje izvajalce (outsourcing) takšno izvajanje dela, čeprav je integralno za 
določeno organizacijo oz. podjetje, ne predstavlja zaposlitve posameznika pri naročniku.157 
Zaradi navedene pomanjkljivosti je v novejši doktrini navedeni test v ozadju, saj sta prišla v 
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veljavo dva dodatna testa (test ekonomske realnosti in test vzajemnih obveznosti), ki sta 
obravnavana v nadaljevanju.
158
 
2.4.2.3.3 Test ekonomske realnosti 
Pri navedenem testu se v izhodišču zadeva osredotoča na vprašanje, ali delavec opravlja delo 
za svoj račun (in sprejema s tem povezana podjetniška tveganja) ali pa opravlja delo za 
drugega, ki prevzema v končni instanci tveganje glede dobička ali izgube.159 V okviru 
navedenega testa se lahko v okvir zaposlitve vključijo tudi določene atipične oblike, kjer so 
delavci precej avtonomni (tj. izven obsega nadzora oz. integracije delodajalca), vendar pa se 
kljub temu štejejo za ekonomsko odvisne od enega (glavnega) delodajalca. Poleg ekonomske 
odvisnosti v smislu ustvarjanja dobička ali izgube se v okviru navedenega testa presoja tudi, 
kdo je lastnik opreme oz. sredstev, ki so potrebna za opravljanje dela, oziroma na kakšen 
(fiksen) način se določa plačilo (npr. fiksno redno mesečno plačilo v celoti ali delno). Pri 
plačilu je potrebno upoštevati, da morebitna vezava plačila na uspeh (dobiček) sama po sebi 
ne spremeni položaja posameznika kot delavca v razmerju do delodajalca. 
 
V sklopu navedenega testa se tako presoja, ali ima posameznik lastno podjetje, kot zbir 
materialnih in personalnih virov, ali pa ne. Čeprav je tudi v tem primeru potrebno biti 
previden, saj lahko gre za samozaposleno osebo tudi v primeru, ko le-ta nima pomembnejših 
sredstev. V tem primeru gre lahko npr. za posameznika, ki opravlja posebno intelektualno 
delo (npr. izvaja določene inženirske storitve) za več naročnikov, za krajši čas, kjer ne obstaja 
odvisno razmerje. V takšnem kontekstu se ob uporabi navedenega testa lahko šteje za delavca 
tudi posameznik, ki opravlja takšno delo in mu zato pripadajo vse pravice in obveznosti 
delavca iz delovnega razmerja, vključno s posebnim pravnim varstvom.160 
2.4.2.3.4 Test vzajemnih obveznosti 
Zadnji test, ki se je izoblikoval z namenom identifikacije delavca v delovnem razmerju, je t.i. 
test vzajemnih obveznosti. V okviru navedenega testa se presojajo obveznosti na več ravneh. 
Na prvi ravni se presoja vzajemnost plačila za opravljeno delo. Vendar pa je takšna 
vzajemnost vzpostavljena tudi pri drugih oblikah vzajemnih obveznosti. Zato je bil takšen test 
nadgrajen še z drugo ravnjo, pri kateri se zahteva zaveza zaposliti oz. biti zaposlen, kar 
predstavlja stabilnost in trajnost (kontinuiteto) pogodbenega razmerja.
161
 Pri tem se je v praksi 
na podlagi takšnega testa izključil obstoj zaposlitve zlasti v primeru, ko so bili posamezniki 
angažirani za krajše ali občasne aktivnosti, pri čemer se je izpostavilo, da v takšnih primerih 
manjka druga raven, in sicer (v primeru enkratne pogodbe) zaveza, na strani delodajalca, da 
bo delo na voljo tudi v prihodnje, in, na strani delavca, da bo v tem času na voljo za delo, 
oziroma je manjkala zaveza kontinuitete (v primeru krovne pogodbe).
162
 
 
Kot primer se je v angleškem pravu izpostavilo vprašanje zaposlitve v primeru posameznikov, 
ki opravljajo delo natakarjev, ki so opravljali priložnostno delo (t.i. regular casuals).163 V tem 
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primeru je višje prizivno sodišče odločilo, da zaposlitev ni obstajala, ker posamezniki niso 
imeli obveznosti zagotavljati dela na redni osnovi. Sodišče je nato odločilo, da so bili zgolj 
pogodbeni izvajalci, ki so se odločili opravljati delo oz. storitve zgolj za enega naročnika. V 
osnovi je tako pri navedenem testu potrebno upoštevati, ali gre v takšnih primerih za rezultat 
tržnih aktivnosti v smislu, da je sicer neodvisni posameznik v položaju, da opravlja storitve 
zgolj za enega naročnika, ali pa je, nasprotno, tako na strani posameznika kot na strani 
naročnika pravno zavezujoča (iztožljiva) obveznost opravljanja oz. zagotavljanja dela. Pri tem 
je šla v tem primeru sodna praksa še dlje164 in je ob upoštevanju starega pravila165 stala na 
stališču, da v smislu vzajemnosti obveznost posameznika, da opravlja delo, na drugi strani 
implicira obveznost naročnika, da delo zagotavlja.166 
 
V osnovi je sicer po konceptu priložnostne zaposlitve (tj. ko delavec opravlja delo takrat in v 
obsegu, kot je to potrebno) tudi po oceni najvišjega sodišča v Angliji zelo težko ugotoviti 
vzajemnost obveznosti za potrebe krovne pogodbe.
167
 Seveda je na drugi strani v takšnih 
primerih potrebno priznati tudi pravico posamezniku, kadar ga delodajalec povabi na 
opravljanje dela, da se odloči in dela ne opravlja. Razliko od takšne priložnostnega 
opravljanja dela pa je potrebno upoštevati v primeru t.i. dela na poziv (work on call). V 
takšnih primerih je namreč posameznik dolžan opravljati delo, ko ga delodajalec pozove. V 
takšnih primerih se lahko namreč šteje, da bi sodišče vzpostavilo tudi enako oz. vzajemno 
obveznost delodajalca, da delavcu zagotovi delo, če je le-to na voljo, kar pomeni, da bi lahko 
obstajala potrebna vzajemnost glede nastanka krovne pogodbe. 
 
V angleškem pravu so sicer poznane tudi druge oblike zaposlitve, npr. t.i. delo za nič ur (zero 
hours work), prav tako pa so krajša časovna obdobja opravljanja dela že po naravi stvari 
izvzeta iz zaposlitve. Ne glede na to pa obstajajo mnenja, da se tudi v primeru takšnega 
opravljanja dela (oz. vsaj za čas opravljanja dela) prizna takšnim posameznikom zaposlitev in 
s tem tudi določena raven varstva ne glede na trajanje opravljanja dela.168 V vsakem primeru 
pa tudi angleško pravo (ki je sicer v osnovi vezano na formalno opredelitev razmerja, h 
kateremu težita stranki) ne priznava formalnih pogodbenih zavez, če gre za prevaro (sham)169 
ali če drugačno razmerje izhaja iz dejanskega ravnanja strank.170 
2.4.2.3.5 Kombinirana uporaba testov? 
V osnovi so bili zgoraj predstavljeni testi ugotavljanja statusa delavca oz. zaposlitve v 
angleški praksi vzpostavljeni z namenom, da se na ustrezen način, glede na potrebe časa oz. 
razvoj, odgovori oz., natančneje, pravilno odgovori na vprašanje, ali je posameznik v 
določenem razmerju delavec oz. zaposleni ali ne. Zadnji test vzajemnih obveznosti je v 
principu odgovor na test ekonomske realnosti in na nek način vzpostavljen kot želja, da se 
ponovno bolj uveljavi t.i. test nadzora nad delavcem oz. ugotavljanja njegove odvisnosti. V 
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osnovi namreč pomanjkanje kontinuitete ter skrbi oz. nadzora nad delavcem kaže na to, da je 
delavec zaposlen po pogodbi o izvajanju storitev (in ni zaposlen).
171
 
 
Test vzajemnih obveznosti lahko sicer prekomerno vodi do ugotavljanja obstoja neodvisnega 
razmerja, kar se lahko še zlasti izkaže kot problematično v primerih odškodninske 
odgovornosti, ko bi zaradi izostanka zaposlitve lahko posameznik prevzemal večji del 
odgovornosti, kot bi to prišlo v poštev v primeru, ko bi bil delavec zaposlen. Ne glede na 
navedeno pa je sodna praksa v Angliji prevzela ta test in v primerih, ko niti posameznik niti 
delodajalec nista obvezana opravljati dela (v primeru t.i. no obligation clause), dejansko 
sprejemajo, da v takšnih primerih ne gre za zaposlitev.172 
 
Kot odgovor na to vprašanje se je uveljavila uporaba t.i. kombiniranega testa, pri čemer se je 
vsebina testa osredotočila na naslednje elemente:173 
‒ posameznik soglaša, da bo v zameno za plačilo sam opravljal delo kot opravljanje storitev 
za svojega gospodarja; 
‒ posameznik soglaša (izrecno ali molče), da bo pri izvajanju dela pod nadzorom drugega na 
način, kot to velja za gospodarja; in 
‒ druge sestavine so enake, kot to velja za pogodbo o zaposlitvi. 
 
V pravni teoriji se je izpostavilo, da takšen test dejansko ne predstavlja jasnih navodil, kako 
presojati obstoj zaposlitve v konkretnih primerih.
174
 Pravna teorija je celo izpostavila, da za 
opredelitev zaposlitve velja test slona, saj »gre za žival, ki jo je težko opredeliti, vendar pa jo 
je lahko prepoznati, ko jo vidiš«.175 V sodni praksi so se izoblikovali primeri, ki so vsebovali 
seznam različnih faktorjev, ki so konsistentni, niso nekonsistentni ali pa so nekonsistentni z 
obstojem zaposlitve.
176
 V osnovi se je nato na predstavljeni podlagi izpostavilo, da je bistveni 
element osebna in ekonomska odvisnost posameznika od delodajalca. Pri tem ni bistveno, ali 
ima oseba svoje stranke, temveč ali je odvisna v ekonomskem oz. finančnem smislu.177 V 
zadnjem obdobju se je na takšni podlagi tako uveljavil t.i. namenski pristop, po katerem se 
presojajo vsi elementi v obsegu, po katerem se določeno razmerje opredeli kot zaposlitev, 
zlasti obseg nadzora nad opravljenim delom in delovnim časom, vključitev v organizirani 
delovni proces pri delodajalcu, fiksno plačilo in omejena zmožnost ustvarjanja dobička od 
svojega dela.
178
 
2.4.2.4 Opredelitev zaposlenega po ameriškem pravu 
V osnovi se po ameriškem pravu razlikujeta pojma delavec (employee) in neodvisni 
pogodbenik (independent contractor). Pri tem ni enotnega pojma delavec v ameriškem pravu, 
saj je opredelitev navedenega pojma odvisna od konkretne zadeve in uporabljenega zakona 
(npr. za davčne namene, za opredelitev diskriminacije). Takšna opredelitev je pomembna, saj 
delodajalci najemajo začasne dodatne in začasne delavce na neodvisni pogodbeni podlagi.179 
                                                 
171
 Deakin, S.F., & Morris, S.M. (2012), str. 168. 
172
 Stevedoring and Haulage Services Ltd. v Fuller. 
173
 Ready Mixed Concrete (South East) Ltd v Minister for Pernsions and National Insurance. 
174
 Deakin, S.F., & Morris, S.M. (2012), str. 169‒170. 
175
 Weddenburn, L. (1986), str. 116. 
176
 O'Kelly v Trusthouse Forte. 
177
 Hall v Lorimer. 
178
 Autoclenz Ltd v Belcher. 
179
 Bennett, D.D., & Hartman, L.P. (2008), str. 7. 
58 
 
Temeljna sodna odločba, ki predstavlja razlikovanje med delavcem in neodvisnim 
pogodbenikom je v zadevi Lemmerman v. A.T. Williams Oil Co.
180
 
 
V sodni praksi so se izoblikovali trije različni testi, ki razlikujejo delavca in neodvisnega 
pogodbenika. Med njimi so najbolj običajni test agencije po občem pravu, IRS test 20-
faktorske analize in test ekonomske realnosti. 
2.4.2.4.1 Test agencije po občem pravu 
Po tem testu je odločilni faktor možnost nadzora nad načinom opravljanja dela. Navedeni test 
izhaja iz razmerja gospodar služabnik. V tem primeru je delavec gospodarjev služabnik, pri 
čemer so se sprva v tem primeru uporabljala bolj pravila občega prava glede stvarnih pravic 
kot pogodbenega razmerja. Vendar pa se v današnjem obdobju uporabljajo pravila 
pogodbenega oz. agencijskega razmerja, in v tem okviru se predvsem presoja obstoj nadzora 
oz. pravice ali možnosti nadzora delodajalca nad delom delavca. Poleg tega se pri presoji 
uporabljajo tudi drugi elementi, npr. vrsta plačila oziroma oblika neposredne kontrole. 
Neodvisni pogodbenik bo namreč tisti, ki bo določil način opravljanja dela, njegovo plačilo pa 
bo odvisno od končnega rezultata (dobička), kar je rezultat razlike med stroški in prihodki. 
Navedeni test se uporablja npr. za davčne namene (FUTA in FICA), če gre za delavca po 
zakonodaji (statutory employee), pa tudi za vprašanje davčnega odtegljaja.181 
 
V sodni odločbi Community for Creative Non-Violence v. Reid182 je ameriško Vrhovno 
sodišče določilo 12 faktorjev (t.i. »Reid faktorjev«) za razlikovanje med delavcem in 
neodvisnim pogodbenikom: (1) zahtevane spretnosti; (2) vir instrumentov in orodij; (3) kraj 
dela; (4) trajanje razmerja med strankama; (5) ali ima delodajalec pravico, da delavcu dodeli 
dodatne projekte; (6) obseg diskrecijske pravice delavca glede časa in trajanja dela; (7) način 
plačila; (8) vloga delavca pri zaposlovanju in plačevanju pomočnikov; (9) ali je delo del 
rednega poslovanja delodajalca; (10) ali je delodajalec v poslu; (11) zagotavljanje dodatnih 
plačil delavcem; in (12) davčno obravnavo delavca. Navedeni faktorji so podlaga za 
razlikovanje med neodvisnim pogodbenikom in delavcem (t.i. Reid test), ki se uporablja, če 
delavec ni opredeljen v zakonodaji.
183
 
2.4.2.4.2 IRS test 20-faktorske analize
184
 
Navedeni test je analitično orodje (in ne pravni test), ki se uporablja za določitev statusa 
delavca. Izbranih 20 faktorjev je bilo konsistentno uporabljenih s strani sodišč in drugih 
organov ter akademskih delavcev za določitev statusa delavca. Navedeni test vključuje 
naslednjih 20 značilnosti: navodila, usposabljanje, integracija, osebno opravljanje storitev, 
zaposlovanje, kontrola in plačilo pomočnikov, nepretrgano razmerje, določen čas za 
                                                 
180
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opravljanje dela, zahtevan polni delovni čas, opravljanje dela v delodajalčevih prostorih, test 
vrstnega reda oz. sekvence, ustna ali pisna poročila, plačilo na uro, teden ali mesec, plačilo 
poslovnih in/ali potovalnih stroškov, zagotavljanje orodja in sredstev, pomembna investicija, 
ustvarjanje dobička/izgube, opravljanje dela za več kot eno podjetje hkrati, dostopnost za 
storitve splošni javnosti, pravica do odpuščanja, pravica do odpovedi. Pomen posameznega 
faktorja je odvisen od poklica in dejanskega konteksta opravljanja storitev, ob tem IRS 
poudarja, da so lahko pomembne tudi druge značilnosti. 
2.4.2.4.3 Test ekonomske realnosti 
Zadnji test, ki ga uporabljajo sodišča, je, ali je delavec ekonomsko odvisen od podjetja 
oziroma ali dela, glede na ekonomska dejstva, v lastnem podjetju ali ne. Pri tem sodišča tudi 
upoštevajo, kakšen je nadzor delodajalca, delavčeve možnosti za pridobivanje dobička oz. 
ustvarjanje izgube, vložke delavca v podjetje, stalnost razmerja, stopnjo veščin delavca, in v 
kakšnem obsegu je delavec vključen v delodajalčevo podjetje.185 Tako je npr. sodna praksa v 
primeru taksistov odločila, da gre za zaposlene, čeprav je pogodbena formulacija razmerja 
nakazovala neodvisnega pogodbenika.
186
 
2.4.2.5 Opredelitev zaposlitve v slovenski zakonodaji in praksi 
2.4.2.5.1 Uvod 
Osrednji pojmi, kot so delavec, delodajalec in delovno razmerje (zaposlitev), so neposredno 
oz. posredno opredeljeni v veljavni zakonodaji. Opredelitev delavca kot fizične osebe je 
opredeljena v prvem odstavku 5. člena ZDR-1, medtem ko je opredelitev delodajalca podana 
v drugem odstavku 5. člena in še dodatno v 20. členu ZDR-1, ki ureja vprašanje sklepanja 
pogodb o zaposlitvi, če je delodajalec pravna oseba. Veljavni prvi odstavek 4. člena ZDR-1 
podaja definicijo delovnega razmerja (zaposlitve): »delovno razmerje je razmerje med 
delavcem in delodajalcem, v katerem se delavec prostovoljno vključi v organiziran delovni 
proces delodajalca in v njem za plačilo, osebno in nepretrgano opravlja delo po navodilih in 
pod nadzorom delodajalca«. V nadaljevanju se bodo posamično obravnavali vsi potrebni 
elementi za obstoj zaposlitve, kot so opredeljeni v veljavni zakonodaji. Slovenska teorija tako 
podaja vsebinsko opredelitev zaposlitve, kjer so bistveni elementi osebno delo, nepretrgano 
opravljanje dela, odplačnost in vezanost na navodila in nadzor delodajalca.187 Že na tem 
mestu je potrebno izpostaviti, da slovenska ureditev ne razločuje med različnimi kategorijami 
(npr. delavci in nameščenci), kot to velja v drugih ureditvah.188 
 
Pri tem je potrebno že v uvodu poudariti, da se pojem obstoja zaposlitve ne obravnava kot 
relevantno vprašanje zgolj na področju delovnega prava, temveč je v enakem obsegu oz. 
pogosto relevantno tudi na drugih z delovnim pravom povezanih področjih, zlati na področju 
obdavčitve (kar vključuje plačilo dohodnine in prispevkov za socialno varnost). Obdavčitev 
posameznika in njegovih dohodkov se namreč razlikuje glede na to, ali so dohodki prejeti iz 
naslova zaposlitve ali iz naslova drugega (odvisnega) pogodbenega razmerja ali iz naslova 
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samozaposlitve (neodvisnega pogodbenega razmerja).
189
 V sodni praksi se tako vprašanje 
vsebine razmerja (zaposlitev ali ne) pogosto rešuje tudi v sklopu reševanja davčnih zadev (s 
strani davčnih organov in sodišč), ki obstoj vsebine razmerja presojajo kot predhodno 
vprašanje v sklopu ugotavljanja pravilne višine oz. načina obdavčitve. 
2.4.2.5.2 Elementi zaposlitve v pozitivnopravni ureditvi 
V nadaljevanju bomo analizirali opredelitev zaposlitve po veljavni slovenski delovnopravni 
zakonodaji, in sicer po obeh strankah zaposlitvenega razmerja, delodajalcu in delavcu. V 
uvodu je potrebno najprej izpostaviti, da slovenska zakonodaja v sklopu zaposlitve uporablja 
izraze delovno razmerje, delodajalec in delavec. Ustreznost uporabljenih izrazov je lahko 
diskutabilna, vendar pa bomo v nadaljevanju pri obravnavi posameznih pojmov sledili 
izrazom, kot jih uporablja ZDR-1. Pri tem je potrebno poudariti, da bomo izraza delovno 
razmerje in zaposlitev uporabljali kot zamenljiva in vsebinsko enaka izraza. 
 
Bistveni zunanji znak oz. potrditev obstoja delovnega razmerja je obstoj oz. sklenitev 
pogodbe o zaposlitvi, s katero se sklene delovno razmerje (prvi odstavek 11. člena ZDR-1). 
Slovenska zakonodaja nadalje priznava obstoj delovnega razmerja (zaposlitve) tudi v 
primerih, ko med pogodbenima strankama ne obstaja oz. ni sklenjena posebna (pisna) 
pogodba o zaposlitvi, temveč so (dejansko) prisotni vsi predpisani elementi delovnega 
razmerja, kot so podani v prvem odstavku 4. člena ZDR-1. »Pri opredelitvi enega ali drugega 
razmerja ni odločilna volja strank, čeprav to ne pomeni, da v nekaterih primerih tudi volje ne 
bi bilo mogoče upoštevati.«190 Nadalje ZDR-1 v drugem odstavku 13. člena priznava 
primarno vlogo zaposlitvi, saj se šteje, da v primeru, če obstajajo elementi delovnega 
razmerja, pogodbeni stranki v okviru avtonomije oz. svobode urejanja pogodbenih razmerij ne 
moreta oz. ne smeta podrediti pogodbenega razmerja drugim, npr. civilnopravnim, pravilom. 
 
Glede na predstavljeno definicijo je v izhodišču mogoče šteti, da se pri opravljanju dela 
posameznika praviloma zastavi vprašanje, ali gre v konkretnem primeru za zaposlitev ali ne, 
kar velja zlasti v primeru, če posameznik in njegov »delodajalec« konkretnega razmerja ne 
opredelita kot zaposlitev, temveč ga opravljata na drugi podlagi, zlasti kot izvajanje storitev. 
2.4.2.5.3 Delodajalec 
2.4.2.5.3.1 Zakonska opredelitev 
 
Bistveni sestavni del definicije vsake zaposlitve je obstoj oz. ugotovitev obstoja delodajalca. 
Slovenska zakonodaja pojem delodajalca definira v drugem odstavku 5. in v 20. členu ZDR-1. 
Iz vsebine obeh določb je moč zaključiti, da je delodajalec lahko vsaka fizična in pravna 
oseba. 
 
Na nivoju delodajalca kot fizične osebe so v praksi najpogostejši primeri, ko je delodajalec 
fizična oseba, ki opravlja samostojno dejavnost (npr. s.p.) ali samostojni poklic (npr. notar, 
odvetnik, zdravnik, novinar itd.). Vendar pa pravni koncept delodajalca omogoča oz. dopušča, 
da bi bila delodajalec lahko tudi vsaka fizična oseba (ne glede na obstoj registrirane 
dejavnosti oz. poklica), če bi bili za obstoj zaposlitve izpolnjeni drugi predpisani pogoji. V 
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sodni praksi sicer nismo zasledili primerov, ko bi določena oseba uveljavljala zaposlitev pri 
fizični osebi (ki ne opravlja dejavnosti oz. poklica). 
 
2.4.2.5.3.2 Delodajalec ‒ fizična oseba 
 
V primeru delodajalca kot fizične osebe delovnopravna zakonodaja ne vsebuje nobenih 
posebnih oz. dodatnih pogojev, ki bi opredeljevali oz. omejevali možnost posameznika, 
fizične osebe, da vstopi v zaposlitveni odnos. Za obstoj oz. možnost vstopa v zaposlitveni 
odnos tako veljajo splošna pravila obligacijskega prava. Ker je po slovenski zakonodaji 
predpostavka za nastanek zaposlitve (delovnega razmerja) pogodba o zaposlitvi,
191
 je 
potrebno, da fizična oseba, ki na strani delodajalca vstopa v zaposlitveno razmerje, izpolnjuje 
vse temeljne predpostavke za veljavno sklenitev pogodbe o zaposlitvi, vključno s poslovno 
sposobnostjo za sklenitev pogodbe o zaposlitvi. Pri tem se zastavlja vprašanje, ali tudi na 
strani delodajalca veljajo enaki pogoji glede sposobnosti, kot veljajo za delavca po 21. členu 
ZDR-1 (starost 15 let). 21. člen ZDR-1 namreč govori o sposobnosti za sklenitev pogodbe o 
zaposlitvi, pri tem pa ne določa, da ta pogoj velja tudi za fizično osebo, ki nastopa kot stranka 
na strani delodajalca. Ker so tveganja oz. posledice vstopa v zaposlitev bistveno obsežnejše za 
delodajalca, kot so za delavca, bi po naši oceni bilo potrebno zastopati stališče, da lahko 
posameznik, fizična oseba, veljavno vstopi v delovno razmerje šele, ko dopolni starost 18 let 
oziroma ko pridobi polno poslovno sposobnost. Tudi odobritev pogodbe o zaposlitvi (s strani 
staršev oz. skrbnika192) po naši oceni pojmovno ne bi prišla v poštev. Pri starosti 18 let oz. ob 
pridobitvi polne poslovne sposobnosti lahko posameznik tudi registrira samostojno dejavnost 
(kot samostojni podjetnik). 
 
2.4.2.5.3.3 Delodajalec ‒ pravna oseba 
 
Pojmovno bolj zakonsko razdelan je pojem delodajalca ‒ pravne osebe. Ker so pravne osebe 
regulirani subjekti (njihova pravna subjektiviteta je vzpostavljena s posebnim zakonom), 
obstaja omejeno število možnih oblik pravnih oseb in s tem delodajalcev. ZDR-1 v drugem 
odstavku 5. člena ter v prvem in drugem odstavku 20. člena v sklopu delodajalca ‒ pravne 
osebe kot delodajalca omenja tudi druge oblike, in sicer državne organe, lokalno skupnost, 
podružnico tuje družbe oz. podjetja, diplomatsko in konzularno predstavništvo. V tem 
primeru gre za subjekte, ki lahko nastopajo kot delodajalec. 
 
V tem sklopu se zastavlja vprašanje, ali v teh primerih ZDR-1 širi pojem delodajalca tudi na 
druge osebe, ki niso nujno (samostojne) pravne osebe. Podružnica tuje družbe oz. podjetja 
namreč ni samostojna pravna oseba (je sestavni oz. organizacijski del druge pravne osebe). 
Prav tako pravna oseba ni lokalna skupnost (npr. pravna oseba je občina). Ob natančnejšem 
branju določb drugega odstavka 5. člena in 20. člena ZDR-1 lahko zaključimo, da ZDR-1 v 
tej določbi ni imel namena širiti vrst oz. tipov delodajalca (tudi na druge organizacije, ki niso 
nujno pravne osebe), temveč je namen te določbe opredeliti zgolj to, kdo (katera fizična 
oseba) nastopa kot zastopnik v imenu delodajalca v posameznih primerih. V primeru 
državnega organa npr. ni delodajalec državni organ, temveč je delodajalec Republika 
Slovenija (kot pravna oseba). ZDR-1 zgolj na ta način določa, da v takšnih primeri kot 
delodajalec nastopa predstojnik državnega organa (oz. od njega pooblaščena oseba). 
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Tudi v sodni praksi
193
 se je na podlagi vprašanja podružnice tujega podjetja izoblikovalo 
stališče, ki mu je potrebno slediti, da »delodajalec je dejansko matična družba, podružnica pa 
v razmerju do delavca na podlagi izjeme iz 5. člena ZDR lahko veljavno opravlja vse funkcije 
delodajalca. Dejstvo, da delavec lahko zahteva izpolnitev obveznosti iz delovnega razmerja 
tudi samo od podružnice tujega podjetja, je zgolj izjema v korist delavca, kar pa ne izključuje 
možnosti zahtevati izpolnitve neposredno od končno odgovornega subjekta, t.j. tujega 
podjetja.« V primeru, ko je delodajalec tuja organizacija, ki ima v Sloveniji registrirano 
podružnico, je tako pravni delodajalec tuja organizacija (in ne slovenska podružnica). 
 
2.4.2.5.3.4 Delodajalec v slovenskem pravu ‒ singularni ali pluralni model? 
 
Glede na zgoraj predstavljena zakonska izhodišča bi lahko zastopali stališče, da je v 
slovenskem pravu sprejet t.i. singularni teoretični model delodajalca. Slovenska zakonodaja 
namreč v temelju predvideva oz. zahteva za obstoj zaposlitve (izkazan) obstoj sklenjene pisne 
(ali ustne) pogodbe o zaposlitvi, ki po naravi stvari hkrati veže samo enega delodajalca in 
enega delavca. Na tem področju je torej v slovenski zakonodaji v izhodišču v veljavi 
(formalni) singularni model delodajalca, kar pomeni, da se prvenstveno ugotavlja, kdo je 
formalni delodajalec (tj. delodajalec, s katerim ima delavec podpisano pogodbo), in se ne daje 
poudarka vprašanju, kdo je njegov dejanski (ekonomski) delodajalec. Takšen pristop je sicer 
bližji singularnemu modelu angleškega prava, kjer se pogodbenim strankam dopušča, da same 
izberejo oz. regulirajo pravni odnos, tudi prek določitve pravne osebe, ki je formalni 
delodajalec. 
 
Vendar pa sta zakonodaja in tudi sodna praksa takšen singularni model razširili in se skladno 
z razvojem primerjalnopravne teorije in prakse po našem mnenju na tem področju nakazali 
premik k pluralnemu modelu delodajalca. Na področju agencijskega dela,194 v primeru 
spremembe delodajalca
195
 in v primeru odpovedi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi pri 
drugem delodajalcu
196
 obstaja subsidiarna oz. solidarna odgovornost dveh pravnih oseb 
(»delodajalcev«) za pogodbene obveznosti do delavca. Navedeno pomeni, da se na teh 
področjih dodatno zagotavlja varstvo zaposlitve in ima delavec možnost uveljaviti svoje 
zahtevke do dveh delodajalcev. Obe navedeni področji imata sicer izhodišče v evropski 
zakonodaji, in sicer Direktivi Sveta 2001/23/ES in Direktivi 2008/104/ES, kar kaže, da imajo 
določene rešitve (v luči pluralnega modela) izvor v drugih pravnih sistemih, ki imajo 
drugačna konceptualna izhodišča, kot so sicer uveljavljena v slovenski delovnopravni 
ureditvi, vendar pa so bila vnesena v slovenski pravni red prek implementacije evropskega 
prava. 
 
Tako je npr. v luči uporabe Direktive Sveta 2001/23/ES Sodišče EU v zadevi Albron Catering 
BV
197
 zavzelo stališče, da »je mogoče za 'odsvojitelja' v smislu člena 2(1)(a) navedene 
direktive šteti tudi podjetje v koncernu, v katero so bili delavci za stalno napoteni, ne da bi 
bili s tem podjetjem povezani s pogodbo o zaposlitvi, čeprav v tem koncernu obstaja podjetje, 
s katerim so bili zadevni delavci povezani s tako pogodbo o zaposlitvi.« V tej sodbi Sodišče 
EU uporablja izraz pogodbeni in nepogodbeni delodajalec, pri čemer v luči uporabe Direktive 
Sveta 2001/23/ES da prednost nepogodbenemu (dejanskemu) delodajalcu. Pri tem je kot 
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bistveno potrebno izpostaviti, da Sodišče EU v tej sodbi uveljavi razlikovanje med pogodbo o 
zaposlitvi in delovnim razmerjem, in ne zahteva podrejenosti delovnega razmerja (zaposlitve) 
obstoju formalne pogodbe o zaposlitvi. Nasprotno, v tem primeru je sodišče dalo prednost 
dejanskemu (nepogodbenemu) delodajalcu. 
 
Ker je sodna praksa Sodišča EU neposredno uporabljiva tudi za izvajanje evropske 
zakonodaje v Sloveniji, jo je potrebno, vsaj na relevantnem področju (v konkretnem primeru 
glede spremembe delodajalca), uporabljati tudi v Sloveniji. Navedena sodna praksa sodišča 
EU sicer ne predstavlja (neposrednega) pomika v pluralni model delodajalca, saj se za potrebe 
delodajalca še vedno upošteva samo en »pravi« delodajalec (v konkretnem primeru 
nepogodbeni delodajalec). Kaže pa, kar je tudi sicer značilnost evropskega kontinentalnega 
prava, da vsebina prevlada nad obliko in da se, ne glede na formalnega delodajalca (s katerim 
je sklenjena pogodba o zaposlitvi), za delodajalca šteje dejanski delodajalec (v smislu, da 
vsebina prevlada nad obliko). 
 
V luči razvoja uporabe pojma delodajalec je potrebno nadalje opozoriti na dva judikata 
Vrhovnega sodišča RS, ki kažeta, da se pojem delodajalca širi tudi v slovenski sodni praksi. 
Sicer je s pravnoteoretičnega vidika v luči predstavljene prakse težko opredeliti, ali takšna 
praksa predstavlja že dejanski zasuk k pluralnemu modelu delodajalca. 
 
V eni izmed svojih odločitev198 je Vrhovno sodišče RS obravnavalo primer, ko je bila fizična 
oseba formalno zaposlena pri enem podjetju iz skupine, dejansko pa je opravljala delo za 
drugo podjetje v skupini. Vrhovno sodišče je ob obravnavi odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz 
poslovnega razloga sledilo sodni praksi Sodišča EU v zadevi Albron Catering BV in koncept 
dejanskega oz. nepogodbenega delodajalca vneslo tudi kontekst siceršnje zaposlitve po 
slovenskih predpisih. V tem primeru je sodišče utemeljilo vnos navedenega koncepta »z 
namenom preprečitve zlorab pravic, tožene stranke (formalnega delodajalca, op. avtorja) in 
dejanskega nosilca poslov ne moremo obravnavati povsem ločeno«. V tem primeru se sicer 
ohranja formalna zaposlitev pri formalnem delodajalcu (s katerim je imel posameznik 
sklenjeno pogodbo o zaposlitvi), vendar pa sodišča sprejme, da je potrebno utemeljenost 
odpovedi presojati širše, ne samo v okviru organizacije formalnega delodajalca, temveč je v ta 
okvir potrebno pritegniti tudi dejanskega delodajalca. 
 
Navedena sodba sicer ne pojasni celovito vseh neposrednih posledic takšne odločitve, zlasti 
kdo je delodajalec (formalni ali dejanski) in ali lahko delavec (kar bi bilo prav) uveljavlja 
svoje varstvo zoper enega ali drugega ali oba delodajalca. Z vidika varstva zaposlenega bi bila 
po naši oceni (ustreznejša) rešitev, po kateri bi lahko delavec v takšnih primerih uveljavljal 
varstvo zoper oba delodajalca, kar pomeni, da bi se tudi v takšnih primerih uveljavil pluralni 
model delodajalca. Iz predložene sodbe pa izhaja, da se sodno varstvo ohrani na nivoju zgolj 
enega (formalnega) delodajalca, da pa se vsebinsko presoja odpoved v širšem kontekstu. Tudi 
sodna praksa v primeru prenosa dejavnosti in (netransparentne) spremembe delodajalca teži k 
enemu delodajalcu.
199
 Navedeno pomeni, da je v luči te sodne prakse na nivoju zaposlitve še 
vedno bistven formalni delodajalec, s katerim ima delavec sklenjeno pogodbo o zaposlitvi, 
vendar pa se presoja (v smeri preprečevanja zlorab) širi tudi na povezanega delodajalca. 
 
Na področju (civilnega) odškodninskega prava se koncept dejanskega delodajalca v sodni 
praksi uveljavil bolj izrazito, kljub temu pa je tudi na navedenem področju ostal v veljavi 
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singularni model delodajalca. V eni izmed svojih odločitev200 je Vrhovno sodišče RS 
obravnavalo odškodninsko odgovornost za delovno nezgodo. Pri tem je vrhovno sodišče 
ponovno zavrnilo stališče, da je za škodo, ki je nastala pri delu ali v zvezi z delom zaradi 
kršitve pravil o varnosti in zdravju pri delu lahko odgovoren le delodajalec v formalnem 
delovnopravnem smislu, saj v tem smislu ni bistvena (podlaga) pogodba o zaposlitvi, temveč 
opravljanje dela za delodajalca na kakršni koli podlagi. Pri tem je sodišče ugotavljalo, kdo je 
delodajalec v smislu določil ZVZD.201 Vrhovno sodišče je v točki 10 citirane sodbe zapisalo: 
»Dosedanja sodna praksa je ravno v primerih skupnih delovišč odškodninsko odgovornost 
razširila preko okvirja delodajalca v formalnem smislu na t. i. dejanskega delodajalca, in 
sicer 1.) v primerih, ko je delavec opravljal vnaprej nekonkretizirana dela na podlagi atipične 
pogodbe o delu, pri kateri predmet izpolnitvenega ravnanja ni bila vnaprej dogovorjena 
izdelava stvari, pač pa gola storitev, zaradi česar ima takšno razmerje zunanje znake 
delovnega razmerja, v katerem je nosilec dejavnosti naročnik del in ne dejanski izvajalec 
posla, ter 2.) na naročnike del, ki so organizirali delovni proces na skupnem gradbišču in 
odgovarjali za nadzor glede varnosti pri delu tudi v razmerju do delavcev svojih 
podizvajalcev.« V tem primeru je sodišče pripisalo položaj delodajalca (v smislu 
odškodninske odgovornosti do delavca po ZVZD-1) družbi, ki je kot glavni izvajalec 
organizirala gradbišče in nadzirala rušitev objekta. Sodišče je v tem primeru sicer v celoti 
izvzelo iz odgovornosti naročnika gradbenih del. 
 
Glede na opisani koncept delodajalca v primeru ugotavljanja odškodninske odgovornosti le-ta 
odstopa od siceršnje opredelitve delodajalca po ZDR-1, saj je v primeru odškodninske 
odgovornosti po določbah ZVZD delodajalec opredeljen drugače, in sicer: 
‒ Delodajalec je tista oseba, za katero opravlja delo delavec na kakršni koli pravni 
podlagi.
202
 Tako ni bistveno, pri katerem delodajalcu je delavec formalno zaposlen, temveč se 
lahko kot delodajalec šteje tudi oseba, za katero opravlja delavec delo na podlagi »atipične 
pogodbe o delu, pri kateri predmet izpolnitvenega ravnanja ni bila vnaprej dogovorjena 
izdelava stvari (600. člen ZOR). Atipično zato, ker ne gre za obligacijo rezultata, marveč za 
obligacijo prizadevanja, kar je bistvena značilnost tistih pogodb o delu, pri katerih je vsebina 
dolžnikovega izpolnitvenega ravnanja v goli storitvi. Takšno pogodbeno razmerje ima 
zunanje znake delovnega razmerja.«203 
‒ Delodajalec je tista oseba, ki organizira in nadzira delovni proces. "»Življenjsko 
nesprejemljivo bi bilo, če bi bila odgovornost toženke (ki je organizirala celoten delavni 
proces na gradbišču ter sestavila skupino, ki ni bila primerna in strokovno usposobljena za 
demontažo odra) za poškodbe ali zdravstvene okvare 'posojenih' delavcev povsem 
izključena.«204 
 
Tudi v primeru odškodninske odgovornosti se ohranja singularni koncept delodajalca, seveda 
pa lahko skupaj z delodajalcem (solidarno) odgovarjajo (po splošnih pravilih civilnega prava) 
tudi druge osebe, ki so odgovorne za odškodninski delikt. Bistvena ugotovitev pri tem je, da 
za delodajalca v smislu odškodninske odgovornosti ne šteje formalni delodajalec, temveč 
dejanski oz. nepogodbeni delodajalec, ki izpolnjuje predpisane elemente za njegovo 
odgovornost. 
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2.4.2.5.3.5 Zaključni poudarki 
 
V tem delu je bil analiziran vidik delodajalca in njegova opredelitev v okviru zaposlitve za 
namene pogodbene in odškodninske odgovornosti. Iz analize izhaja, da v izhodišču slovenska 
ureditev temelji na modelu singularnega delodajalca, ki pa v določenih primerih (npr. 
agencijsko delo, sprememba delodajalca) prehaja v pluralni model delodajalca. Na nivoju 
pogodbenih razmerij singularni model temelji na formalni pogodbi o zaposlitvi oz. se 
razmerja presojajo v razmerju do formalnega delodajalca, četudi sodna praksa presoja oz. 
upošteva tudi vidik nepogodbenega oz. dejanskega delodajalca. Pri odškodninski 
odgovornosti pa je sodna praksa obšla pojem formalnega delodajalca in se osredotoča na 
dejanskega delodajalca, za katerega delavec opravlja delo oziroma ki organizira oz. nadzira 
delovni proces. 
 
Navedeni zaključki kažejo na to, da tudi v luči opredelitve delodajalca zakonodaja oz. sodna 
praksa prehajata ozke koncepte formalnih pogodbenih razmerij, in na ta način je določen 
dodatni element varstva zaposlitve delavcu. V luči vprašanj varstva zaposlitve bi bilo 
smiselno, da se takšen razvoj še bolj nadaljuje v smeri pluralnega modela delodajalca, kjer se 
v pogodbenih obveznostih oz. pri odškodninski odgovornosti vključi v enakem obsegu tako 
formalnega kot tudi dejanskega delodajalca. 
2.4.2.5.4 Delavec 
2.4.2.5.4.1 Zakonska opredelitev 
 
Veljavni ZDR-1 vsebuje v prvem odstavku 5. člena opredelitev delavca kot vsake fizične 
osebe, ki je v delovnem razmerju na podlagi sklenjene pogodbe o zaposlitvi. V uvodu smo že 
omenili, da lahko pogodbo o zaposlitvi sklene vsaka fizična oseba, ki je dopolnila starost 15 
let.
205
 ZDR-1 nadalje določa ničnost kot posledico sklenjene pogodbe o zaposlitvi z osebo, ki 
ni dopolnila 15 let. Navedeno vprašanje bo podrobneje obravnavano v sklopu nastanka 
pogodbe o zaposlitvi. Lahko pa že na tem mestu rečemo, da kršitev predpostavk glede 
sklenitve pogodbe o zaposlitvi ne pomeni, da ni obstajalo dejansko (faktično) delovno 
razmerje oz. zaposlitev med delodajalcem in delavcem, npr. tudi v primeru zaposlitve 
delavca, ki še ni dopolnil 15 let. 
 
Opredelitev delavca (kot fizične osebe) tako ne predstavlja zahtevne naloge. V zvezi z 
opredelitvijo delavca pa je glede na opredelitev ključno vprašanje, v kakšnem položaju oz. 
razmerju se je znašel delavec v razmerju do delodajalca in ali lahko takšno razmerje oz. 
položaj utemeljujeta obstoj zaposlitve. V nadaljevanju se obravnavajo elementi delovnega 
razmerja iz prvega odstavka 4. člena ZDR-1. Glede na zakonsko dikcijo je razvidno, da 
morajo biti v primeru izostanka formalne pogodbe o zaposlitvi elementi izpolnjeni 
kumulativno, sicer ni mogoče sprejeti domneve o obstoju zaposlitve po 18. členu ZDR-1. 
 
2.4.2.5.4.2 Razmerje med delavcem in delodajalcem 
 
Kot prvi oz. bistveni element obstoja zaposlitve je obstoj razmerja delavca z delodajalcem. V 
osnovi je že po naravi stvari izključena možnost, če med delavcem in delodajalcem ne obstaja 
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nikakršno razmerje oz. odnos. V zvezi z opredelitvijo razmerja se izpostavljata dve vprašanji, 
in sicer: 
- kakšna mora biti narava takšnega razmerja in 
- kakšen mora biti obseg oz. intenzivnost razmerja med delavcem in delodajalcem. 
 
V prvem odstavku 11. člena ZDR-1 je določeno, da se s pogodbo o zaposlitvi sklene delovno 
razmerje. Podlaga za nastanek delovnega razmerja je tako pogodba o zaposlitvi. Vendar pa 
opredelitev delovnega razmerja oz. zaposlitve ne določa, da zaposlitev nastane oz. nastopi 
zgolj na podlagi pogodbe o zaposlitvi. Citirani zadevi Sodišča EU in slovenskega Vrhovnega 
sodišča206 jasno kažeta, da je sprejet tudi koncept nepogodbenega oz. dejanskega delodajalca, 
kar pomeni, da za obstoj zaposlitve ni potrebno, da je med strankama sklenjena pisna ali ustna 
pogodba o zaposlitvi; faktičen oz. dejanski odnos med delavcem in delodajalcem zadošča za 
izpolnjevanje navedenega elementa. 
 
Drugo vprašanje pa je, kakšen mora biti obseg razmerja med strankama, da se šteje, da je ta 
pogoj izpolnjen. V osnovi je takšen pogoj izpolnjen, če ima delavec na tak ali drugačen način 
(vsaj) stik z delodajalcem. Obseg oz. intenzivnost stika tako ni bistvena. V današnjem 
obdobju informacijske tehnologije je stik med delavcem in delodajalcem drugačen, kot je bil 
npr. v preteklosti (možno je, da ima delavec stik z delodajalcem zgolj z uporabo informacijske 
tehnologije). Kljub temu pa mora obstajati stik med njima v obsegu, ki omogoča obstoj oz. 
dokazovanje ostalih elementov zaposlitve. 
 
2.4.2.5.4.3 Prostovoljna vključitev v organiziran delovni proces 
 
Eden izmed bistvenih elementov zaposlitve je delavčeva prostovoljna vključitev v organiziran 
delovni proces pri delodajalcu. Element prostovoljnosti je imanenten in ustavno varovan 
pogoj (49. člen Ustave RS), kar pomeni, da kakršne koli obvezne oblike dela ne predstavljajo 
zaposlitve. Kot smo lahko spoznali pri analizi primerjalne angleške teorije in sodne prakse, je 
bil v preteklosti eden izmed ključnih testov za obstoj zaposlitve test integracije. V običajni 
obliki to pomeni, da je delavčevo delo oz. delovno mesto vključeno v okvir organizacije oz. 
sistemizacije delovnih mest, ki opredeljuje tudi interakcije delavca s sodelavci (nadrejenimi in 
podrejenimi). Delavec se v takšnem primeru podredi (internim) pravilom organizacije in jim 
je dolžan slediti. 
 
Vključitev v organizirani proces praviloma tudi pomeni, da delavec opravlja delo v prostorih 
delodajalca ali v drugih prostorih, skladno z dogovorom z delodajalcem, s sredstvi oz. opremo 
delodajalca. V osnovi se v okviru navedenega elementa presoja, ali gre za delo, ki je sestavni 
del organiziranega delovnega procesa, ali pa gre za opravljanje storitev preko zunanjega 
(neodvisnega) izvajalca storitev. Pri tem je način vključitve v organiziran delovni proces 
različen glede na to, ali gre za opravljanja glavne dejavnosti ali pa gre zgolj za opravljanje 
podporne dejavnosti. V vsakem primeru je nujno, da se za obstoj zaposlitve ugotovi določen 
obseg vključitve v organizacijo delodajalca. 
 
2.4.2.5.4.4 Opravljanje dela proti plačilu 
 
Naslednji bistveni sestavni element zaposlitve je opravljanje dela proti plačilu. Navedeno je 
potrebni, ni pa zadostni oz. izključni sestavni element zaposlitve. Kljub temu pa brez 
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navedenega elementa ne moremo govorimo o zaposlitvi, saj se zaposlitev ne more opravljati 
brezplačno, pro bono, kot je to mogoče v primeru podjemne pogodbe, prav tako pa je možno, 
da delavec prejme plačilo, tudi če dela iz opravičenih razlogov ne opravlja.207 Tudi druge 
oblike opravljanja dela (po civilnopravnih pogodbah) se prav tako opravljajo proti plačilu. 
Odplačnost v tem kontekstu se nanaša na karakteristično izpolnitev delodajalca, kar pomeni, 
da gre v primeru kršitev za bistveno kršitev pogodbe, ki omogoča delavcu, da pod 
predpisanimi pogoji doseže prenehanje zaposlitve (primerjaj različne razloge za odpoved po 
prvem odstavku 111. člena ZDR-1). 
 
2.4.2.5.4.5 Osebno opravljanje dela 
 
Nadaljnji element zaposlitve po slovenskem pravu je osebno opravljanje zaposlitve. »Gre za 
specifično razmerje intiutu personae, ki kot značilnost pogodbe o zaposlitvi ustvarja oz. 
zagotavlja medsebojno zaupanje pogodbenih strank.«208 V tem primeru gre za to, da je 
zaposlitev vezana na konkretno, individualno določeno osebo. V primerjalno pravni ureditvi 
se priznajo tudi različne rešitve, ko si npr. delavci delijo isto zaposlitev oz. delovno mesto in 
delavci sami določijo, kdo bo v določenem trenutku opravljal delo. V primeru, če dva delavca 
opravljata delo (izmenično) na istem delovnem mestu, se prizna individualna zaposlitev 
vsakega delavca posebej v obsegu (krajšega) delovnega časa posameznega delavca. 
 
Glede na karakteristično izpolnitev pri pogodbi o zaposlitvi (tj. opravljanje dela delavca) in s 
tem povezano osebno opravljanje dela, ki se nahaja v opredelitvi zaposlitve, se delo lahko 
opravlja zgolj osebno s strani konkretno določenega delavca. Čeprav obligacijski predpisi 
(271. člen OZ) dopuščajo, da obveznost izpolni tudi tretja oseba (v določenih primerih tudi 
brez volje dolžnika ali v nasprotju z njegovo voljo), pa na drugi strani tudi obligacijski 
predpisi predvidevajo, da upnik ni dolžan sprejeti izpolnitve tretjega, če mora po pogodbi ali 
po naravi obveznosti to obveznost izpolniti osebno dolžnik. Tako niti delodajalec ni dolžan 
sprejeti izpolnjevanja obveznosti (npr. opravljanja projektnega dela) s strani tretje osebe, kar 
sicer dopuščajo obligacijski predpisi. 
 
2.4.2.5.4.6 Nepretrgano opravljanje dela 
 
Pomemben element zaposlitve je tudi okoliščina, da se delo opravlja nepretrgoma 
(kontinuirano) v določenem krajšem ali daljšem razdobju. Pri tem dolžina zaposlitve (en 
mesec, eno leto, ali nedoločen čas) po naši oceni ni bistvena, čeprav daljše trajanje zaposlitve 
utrdi obstoj nepretrganega opravljanja dela in čeprav naj bi bilo pravilo trajno opravljanje dela 
brez vnaprej določenega časa prenehanja.209 Bistveno pri tem je, da se je zaposlitev opravljala 
oz. se opravlja brez prekinitve toliko časa, kot je potrebno, da se takšna aktivnost lahko šteje 
za zaposlitev (in ne npr. delo po pogodbi civilnega prava). V pretekli ureditvi sta ZTPDR in 
ZDR-90 (ki je utemeljeval opravljanje dela po civilnopravnih predpisih) glede občasnega dela 
določala, da se lahko kot začasno in občasno opravlja delo, ki traja največ 60 dni v 
koledarskem letu oziroma največ 8 ur na teden (prvi odstavek 107. člena ZDR 90). V tem 
okviru je bila tako postavljena okvirna meja, čeprav je tudi drugi odstavek 107. člena ZDR 90 
določal, da takšne pogodbe ni moč skleniti, če je mogoče skleniti eno izmed atipičnih oblik 
pogodbe o zaposlitvi (za določen ali skrajšan delovni čas). V vsakem primeru je stvar presoje 
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v konkretnih okoliščinah, kdaj se določeno delo šteje za nepretrgano in kateri dogodki vodijo 
do pretrganja dela, s čimer se odvzame možnost, da se takšno delo šteje kot zaposlitev. 
 
2.4.2.5.4.7 Delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca 
 
Zadnji (najpomembnejši) opredelilni element zaposlitve je opravljanje dela po navodilih in 
pod nadzorom delodajalca. Ker v tržnem gospodarstvu delodajalec potrebuje produkcijska 
sredstva, to pomeni, da potrebuje tudi delo, ki je eden izmed ključnih dejavnikov. Iz tega 
razloga je delavec v organiziranem delovnem procesu osebno, pravno in ekonomsko 
podrejen.
210
 Pri tem je takšno delo bolj očitno v organiziranem delovnem procesu v tovarni in 
manj očitno pri intelektualnih delih, ki zahtevajo veliko samostojnosti in samoiniciativnosti. V 
slednjih primerih je potrebno, da se obseg navodil oz. nadzora ugotavlja glede na vrsto, 
vsebino oz. druge značilnosti opravljanja dela. V praksi presoja tega elementa zato ni vedno 
enostavna.
211
 Gre za enega izmed temeljnih elementov delovnega razmerja. Pri tem ne 
zadostuje, da so navodila okvirna, temveč morajo bi konkretna, spuščati se morajo v 
operativno delo oz. način opravljanja dela.212 Kot že rečeno, pa je način dajanja navodil in 
izvajanja nadzora odvisen tudi od narave oz. vrste dela. 
2.4.3 Nastanek zaposlitve 
2.4.3.1 Pogodbena izhodišča in njihova subsidiarna uporaba 
Nastanek oziroma vzpostavitev zaposlitve je prvi oz. osnovni korak pri presoji obsega oz. 
načina pravnega varstva zaposlitve. V tem delu se osredotočamo na določbe, ki se nanašajo na 
sklenitveno (stipulacijsko) fazo. Veljavna zakonodaja v ZDR-1 ureja vprašanje nastanka 
zaposlitve v določbah II. poglavja s podnaslovom Pogodba o zaposlitvi. Že naslov 
navedenega poglavja in uvodna določba prvega odstavka 13. člena ZDR-1 določata, da 
zaposlitev (delovno razmerje) nastane prek sklenitve pogodbe o zaposlitvi. V tem kontekstu je 
moč napraviti prvi oz. primarni sklep, da je obstoj zaposlitve vezan na obstoj pogodbe o 
zaposlitvi. Z obstojem pogodbe, ki je predpogoj za nastanek zaposlitve, pa se že v tem 
izhodiščnem delu zaposlitev oz. njen nastanek približuje vsebini oz. nastanku drugih 
pogodbenopravnih razmerij. 
 
Glede pogodbe o zaposlitvi ZDR-1 specialno ureja oz. poudarja nekaj bistvenih karakteristik, 
med drugim: 
‒ da se pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi upošteva pogodbena svoboda, ki pa je omejena z 
veljavnimi predpisi (9. člen ZDR-1); 
‒ da se pogodba o zaposlitvi sklene v pisni obliki, in da če delavcu ni izročena pisna pogodba, 
jo lahko zahteva kadar koli v času trajanja zaposlitve (17. člen ZDR-1); 
‒ da se delovno razmerje domneva, če obstajajo elementi delovnega razmerja (18. člen ZDR-
1); 
‒ da mora delavec izpolnjevati pogoje za sklenitev pogodbe (22. člen ZDR-1); 
‒ da je sposobnost delavca za sklenitev pogodbe omejena na dopolnjeno starost 15 let; 
‒ da se pravice in obveznosti začnejo uresničevati z dnem nastopa dela, dogovorjenega v 
pogodbi zaposlitvi, tudi v primeru, če delavec tega dne iz opravičenih razlogov ne začne 
delati (11. člen ZDR-1); 
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‒ da se pogodba o zaposlitvi sklepa za nedoločen čas (12. člen ZDR-1); 
‒ da se glede sklepanja in veljavnosti uporabljajo splošna pravila civilnega prava (13. člen 
ZDR-1); 
‒ da se glede ničnosti in izpodbojnosti smiselno uporabljajo splošna pravila civilnega prava 
(14. do 16. člen ZDR-1). 
 
Zgoraj predstavljeni povzetek bistvenih določb veljavne delovnopravne zakonodaje glede 
sklepanja pogodbe o zaposlitvi nakazuje, da se v pomembnem delu glede pogodbe o 
zaposlitvi v sklenitveni fazi subsidiarno uporabljajo splošna pravila civilnega (obligacijskega) 
prava in v tem okviru skladno s temeljnim načelom prostega urejanja obligacijskih razmerij, 
kot izhaja iz 3. člena OZ, pogodbeni stranki sami prosto urejata obligacijska razmerja. Že 
citirana določba OZ kaže, da je prosto urejanje obligacijskih razmerij omejeno z ustavo, 
prisilnimi predpisi in moralo. Tudi sodna praksa je glede sklepanja nove pogodbe o zaposlitvi 
na stališču, da sodišče nima podlage za določanje vsebine, saj delavec in delodajalec izhajata 
iz pogodbene svobode.
213
 Že na tem mestu lahko zaključimo, da se v sklenitveni fazi v 
pomembnem obsegu subsidiarno uporabljajo pravila obligacijskega prava. 
2.4.3.2 Pogodba o zaposlitvi ‒ pravilo za nastanek zaposlitve 
2.4.3.2.1 Soglasje volj oz. sporazum 
Za nastanek zaposlitve je po veljavnem konceptu zaposlitve v slovenskem pravu običajen 
način oz. instrument sklenitev oziroma podpis pisne pogodbe o zaposlitvi (prvi odstavek 11. 
člena ZDR-1). Pogodba o zaposlitvi je sklenjena, ko se pogodbeni stranki sporazumeta o 
njenih bistvenih sestavinah (smiselna subsidiarna uporaba 15. člena OZ, skladno s 13. členom 
ZDR-1), kar pomeni, da mora med strankama obstajati soglasje volje tako glede sklenitve 
pogodbe kot tudi glede njenih bistvenih sestavin. Ko ponudnik sprejme od druge stranke 
izjavo, da ponudbo sprejema, je pogodba sklenjena (prvi odstavek 21. člena OZ v zvezi s 13. 
členom ZDR-1).214 Vsebino oz. obvezne sestavine pogodbe o zaposlitvi določa 31. člen ZDR-
1. Glede bistvenih sestavin za obstoj oz. veljavnost pogodbe o zaposlitvi pa se zastavlja 
vprašanje, katere so bistvene sestavine pogodbe o zaposlitvi oziroma ali so bistvene sestavine 
vse točke oz. elementi, ki jih mora vsebovati pogodba o zaposlitvi po 31. členu ZDR-1.215 
Glede na vsebino 31. člena ZDR-1 je možno za večino obveznih sestavin pogodbe o 
zaposlitvi iz 31. člena ZDR-1 šteti, da niso bistvene za obstoj oz. veljavnost pogodbe o 
zaposlitvi oziroma se lahko v primeru izostanka njihova vsebina določi glede na vsebino 
določb veljavne zakonodaje in drugih (zlasti avtonomnih) virov. Npr. za datum nastopa dela 
se šteje dan sklenitve pogodbe, če ni v pogodbi o zaposlitvi določeno drugače (tretji odstavek 
11. člena ZDR-1). Za kraj opravljanja dela se šteje sedež delodajalca, če v pogodbi ni 
določeno drugače. Če v pogodbi o zaposlitvi ni določeno trajanje pogodbe, se šteje, da je 
sklenjena za nedoločen čas (prvi odstavek 12. člena ZDR-1).216 
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V osnovi bi lahko šteli, da sta za obstoj oz. veljavnost bistveni dve sestavini pogodbe o 
zaposlitvi:
217
 
‒ naziv delovnega mesta oziroma vrsta dela s kratkim opisom dela (karakteristična izpolnitev 
delavca oziroma delodajalca v smislu opravljanja in zagotavljanja dela) in 
‒ določilo o znesku osnovne plače v EUR (karakteristična izpolnitev delodajalca). 
 
Če med strankama pogodbe o zaposlitve ne obstaja soglasje volje glede vrste oz. vsebine 
zagotavljanja oz. opravljanja dela, bi se lahko na podlagi subsidiarne uporabe pravil civilnega 
prava štelo, da pogodba o zaposlitvi ne obstaja oz. ni nastala. Če je sklenjena pisna pogodba o 
zaposlitvi, je mogoče domnevati oz. predpostavljati, da obstaja soglasje volje, še zlasti če sta 
stranki pogodbo podpisali brez pripomb in takšnih pripomb nista izrazili vse do prenehanja 
delovnega razmerja.
218
 Bolj zapletena je situacija, če med strankama ni bila podpisana pisna 
pogodba o zaposlitvi, temveč je obstajal neki skop ustni dogovor, še zlasti če takšen dogovor 
ni vseboval jasne opredelitve vsebine dela. V takšnem primeru bi se lahko štelo, da soglasje 
med strankama glede te bistvene sestavine pogodbe o zaposlitvi ni obstajalo in zato pogodba 
o zaposlitvi ni bila sklenjena. Pogodba o zaposlitvi je namreč dvostranski pravni posel in če 
stranki nista izjavili volje z določeno vsebino, ki pokriva bistvene sestavine izpolnitvenega 
ravnanja, pri čemer mora biti izjavljena vsebina volje po vsebini enaka, se ne more šteti, da je 
bila sklenjena pogodba o zaposlitvi.
219
 V tem kontekstu, če med strankama ni jasno določeno, 
kaj bo vsebina opravljenega dela oz. kakšno bo plačilo, potem zaradi pomanjkanja soglasja 
volje pogodba o zaposlitvi ob subsidiarni uporabi pravil civilnega prava ne more nastati (15. 
člen OZ). Če med strankama dejansko ni sporazuma o naravi pogodbe ali o podlagi ali 
predmetu obveznosti, se šteje, da ob subsidiarni uporabi pravil civilnega prava pogodba o 
zaposlitvi ni bila sklenjena (16. člen OZ).  
 
Pomembno vprašanje glede dogovora o vsebini pogodbe o zaposlitvi nastopi v situaciji, kjer 
se stranki zgolj okvirno dogovorita o vsebini dela in tudi o tem, da je delo odplačno, vendar 
pa ne dorečeta višine plačila, ali pa je glede tega nesoglasje oz. nesporazum med strankama. S 
tem v zvezi se tako zastavlja vprašanje, ali v takšnem primeru nastane takšno soglasje volj, ki 
je potrebno za nastanek pogodbe o zaposlitvi, ali ne. Ključno je vprašanje, ali je plačilo za 
delo po 8. alineji prvega odstavka 31. člena ZDR-1 bistveni sestavni del predmeta obveznosti, 
ki ga mora vključiti soglasje volj za to, da lahko trdimo, da je nastala veljavna pogodba o 
zaposlitvi. Po našem mnenju je osnovna vsebina oz. predmet obveznosti pogodbenih strank, 
ki mora biti pokrit s soglasjem volje, zgolj obveznost delodajalca, da delavcu zagotavlja delo, 
in obveznost delavca, da bo opravljal delo. V tem smislu sta tudi v ZDR-1 navedeni prvi oz. 
temeljni obveznosti strank pogodbe o zaposlitvi (33. oziroma 43. člen ZDR-1). Ena izmed 
temeljnih obveznosti delodajalca je tudi plačilo za delo, vendar pa izostanek dogovora oz. 
soglasja glede plačila za delo po našem mnenju ne bi smel vplivati na veljaven nastanek 
pogodbe. Tudi ZDR-1 v 44. členu ne ureja obveznosti plačila prek sklicevanja na določbo 
pogodbe o zaposlitvi, temveč na druge določbe veljavne zakonodaje, ki določajo način oz. 
pogoje, ki jih je potrebno upoštevati pri določitvi plačila za delo. Sicer tudi drugi predpisi 
(npr. Zakon o minimalni plači) in avtonomni viri določajo minimalne standarde, ki se 
nanašajo na plačilo za delo. Nenazadnje tudi obligacijskopravni predpisi (npr. ureditev pri 
pogodbi o delu) določajo, da v primeru, »če plačilo ni določeno, ga določi sodišče tako, da 
ustreza vrednosti dela, za tak posel običajno potrebnemu času kot tudi za to vrsto dela 
običajnemu plačilu« (drugi odstavek 642. člena OZ). Menimo, da bi se lahko enak pristop ob 
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subsidiarni uporabi pravil civilnega prava uporabil tudi pri določitvi plačila za delo po 
pogodbi o zaposlitvi. Določilo o plačilu je sicer obvezna sestavina pogodbe o zaposlitvi, 
vendar pa ni bistveni sestavni del predmeta obveznosti, o katerem mora za obstoj oz. 
veljavnost pogodbe obstajati soglasje volj med strankama. V osnovi je tako za veljavno 
sklenitev pogodbe o zaposlitvi ob smiselni subsidiarni uporabi pravil civilnega prava dovolj, 
da se pogodbeni stranki strinjata oz. soglašata glede vsebine (opravljanja oz. zagotavljanja) 
dela. 
 
Nesporazum lahko ob smiselni subsidiarni uporabi pravil civilnega prava nastopi tudi v 
primeru nesoglasja glede narave pogodbe (npr. ena stranka šteje, da gre za brezplačno 
prostovoljno delo, druga pa, da gre za delo proti plačilu). Seveda v takšnem primeru med 
strankama ni sporazuma oz. gre za nesporazum. Bolj mejni so primeri, ko se stranki 
dogovorita o opravljanju dela oz. storitve proti plačilu, vendar pa imata v mislih različen tip 
pogodbe. Npr. ena stranka želi opravljati delo po pogodbi o delu oz. gradbeni pogodbi (npr. 
gradnja določenega objekta), druga pa želi v takšnem primeru skleniti pogodbo o zaposlitvi, 
ali pa imata celo obe stranki v mislih sklenitev podjemne pogodbe ali delo na podlagi 
pogodbe o izvajanju storitev.
220
 V tem primeru je potrebno upoštevati omejeno pogodbeno 
avtonomijo strank, ki je vnesena v delovno pravo prek pogodbe o zaposlitvi (drugi odstavek 
13. in 18. člen ZDR-1). Stranki namreč ne moreta sklepata drugih tipov civilnopravnih 
pogodb, če v njunem razmerju obstajajo elementi delovnega razmerja, ob pogoju, da so za 
takšno delo izpolnjeni vsi predpisani pogoji po 22. členu ZDR-1. V takšnem primeru se šteje, 
da sta stranki sklenili pogodbo o zaposlitvi tudi v primeru, če je med njima nesporazum ali 
celo soglasje, da želita skleniti drugi tip civilnopravne pogodbe (npr. pogodbo o delu), saj je 
»odsotnost volje delodajalca, da sklene pogodbo o zaposlitvi, nerelevantna (razen 
izjemoma)«.221 Če med strankama obstaja soglasje o pravni naravi pogodbe (odplačno 
opravljanje dela), potem se kljub drugačni volji strank šteje, da je v takšnem primeru 
sklenjena pogodba o zaposlitvi. Enak zaključek bi sicer bilo možno v določeni meri napraviti 
tudi na podlagi subsidiarne uporabe obligacijskopravnih določb. Po temeljnih načelih oz. 
sodni praksi je potrebno »pogodbo opredeliti zlasti glede na njeno vsebino in ne po 
naslovu«.222 Na tej podlagi je tako potrebno tudi po obligacijskih pravilih presoditi, ali gre v 
določenem primeru (po vsebini) za pogodbo zaposlitvi ali ne. Tudi v primeru, če bi npr. obe 
stranki želeli skleniti npr. pogodbo o delu (in ne pogodbe o zaposlitvi), po pravilu o navidezni 
pogodbi takšna navidezna pogodba ne bi imela učinka, ampak bi veljala prikrita pogodba (50. 
člen OZ). Posebna pravila o primarnosti pogodbe o zaposlitvi pridejo v poštev, če bi glede na 
vsebino lahko določeni pogodbi po vsebini in neposredni volji strank pripisali, da izpolnjuje 
elemente tako pogodbe o zaposlitvi kot tudi neke civilnopravne pogodbe. V takšnem primeru 
bi v luči temeljnega načela pogodbene svobode prevladala volja strank. Glede na jasno 
določbo ZDR-1 pa v takšnem primeru prevlada zakonska določba iz ZDR-1, s čimer se šteje, 
da sta stranki sklenili pogodbo o zaposlitvi. 
 
Prednostna obravnava zaposlitve nad drugimi oblikami dela, kot je manifestirana prek 
določbe drugega odstavka 13. člena ZDR-1, je utemeljena tudi ob upoštevanju relevantnih 
ustavnih določb.223 »S prepovedjo iz drugega odstavka 13. člena ZDR-1 se zagotavlja varstvo 
delavcev, torej se svobodna gospodarska pobuda omejuje z ustavno kategorijo varstva dela, z 
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njo se zagotavlja pravica do socialne varnosti in socialna funkcija lastnine ter spoštuje 
načelo socialne države. Takšna omejitev pa ni nesorazmerna ali prekomerna.«224 Tudi sodna 
praksa Sodišča EU225 je izpostavila, da se »posamezna oseba šteje za delavca v delovnem 
razmerju, če obstajajo elementi tega razmerja, ne glede na dejansko pravno opredelitev tega 
razmerja.« 
 
Seveda pa pri tem ni izključeno, da v določenih primerih posebni predpisi določajo, da se to 
pravilo izvzame in lahko stranki skleneta tudi civilnopravno pogodbo o delu,
226
 kar 
predvideva že ZDR-1 v drugem odstavku 13. člena. Takšne pogodbe se lahko sklepajo tudi z 
lastnimi zaposlenimi zdravniki
227
 in za stalna in ne zgolj za občasna dela.228 Ne sme pa se 
takšen poklic opravljati kot samostojna dejavnost.229 Takšen nesistemski pristop reševanja 
konkretnih dejanskih problemov na določenih področjih z omejevanjem varstva zaposlitve za 
določene kategorije delavcev rahlja temelje varstva zaposlitve. Ne glede na jasno možnost 
takšne izjeme pa po naši oceni v takšnih primerih pride v poštev tudi presoja ustreznosti 
takšne določbe v konkretnih posamičnih primerih, predvsem z vidika enakega obravnavanja 
in (ustavnega) načela sorazmernosti. V luči opravljanja dela namreč takšen posameznik 
izgublja pravno varstvo zaposlitve, hkrati pa je tudi na drugih področjih (npr. na področju 
davkov ali plačevanja prispevkov za socialno varnost) takšno opravljanje dela tujek v 
sistemski ureditvi zaposlitve. Tako bi bilo po našem mnenju potrebno zavrniti načelno 
sprejemljivost takšne izjeme in jo obravnavati v smislu izjeme, katere domet se interpretira 
ozko, in v konkretnih primerih presoditi, ali takšna izjema dopušča njeno uveljavitev. 
 
Glede na zgoraj navedeno se v fazi nastanka pogodbe o zaposlitvi za posledice izostanka 
soglasja volje oz. nesporazuma subsidiarno uporabljajo pravila civilnega obligacijskega prava. 
Pri tem se bistvena sestavina, kot osnova za nastanek pogodbe, omejuje na opravljanje oz. 
zagotavljanje dela. Vendar pa na tem področju obstaja posebna določba drugega odstavka 13. 
člena ZDR-1, ki ima zelo pomembno mesto oz. predstavlja ščit pred neutemeljenim 
rahljanjem obveznosti sklepanja pogodb o zaposlitvi (in namesto tega sklepanja drugih 
civilnopravnih pogodb). Sodna praksa je glede tega vprašanja zavzela celo stališče, da gre v 
tem primeru za »zlorabo, ki jo zakon sankcionira z domnevo o obstoju delovnega 
razmerja«.230 Ustreznost uporabe argumenta zlorabe je sicer v tem primeru vprašljiva, vendar 
pa je moč razumeti uporabo takšnega izrazoslovja v smeri, da gre za zelo pomembno oz. 
temeljno pravilo (primarnost zaposlitve), ki ima kot vrednota pomembno mesto v slovenskem 
pravnem sistemu. 
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2.4.3.2.2 Druge predpostavke za veljavnost pogodbe o zaposlitvi 
Poleg soglasja volj glede bistvene sestavine pogodbe o zaposlitve, ki je konstitutivno za 
obstoj oz. nastanek pogodbe o zaposlitvi, se subsidiarno uporabljajo obligacijskopravni 
predpisi, s katerimi se urejajo druge predpostavke za veljavnost pogodbe o zaposlitvi, in sicer: 
‒ sposobnost strank skleniti pogodbo (členi 41 do 44 OZ); 
‒ volja mora biti brez napak (členi 45 do 49 OZ); 
‒ predmet obveznosti mora biti mogoč, dopusten, določen oziroma določljiv (34. člen OZ); 
‒ spoštovana mora biti oblika pogodbe (členi 51 do 58 OZ). 
 
V sklopu presoje o veljavnosti pogodbe že ZDR-1 z določbo prvega odstavka 13. člena 
izpostavlja, da se tudi glede veljavnosti pogodbe (ničnosti ali izpodbojnosti) uporabljajo 
splošna pravila civilnega prava oz. zgoraj citirane določbe OZ. V tem primeru tudi 
delovnopravna zakonodaja posebej ne ščiti zaposlitve, če so kršene temeljne predpostavke 
veljavnosti pogodbe. V delu glede sposobnosti strank ZDR-1 v prvem odstavku 15. člena 
določa, da lahko pogodbo o zaposlitvi sklene vsaka delno poslovno sposobna oseba, tj. oseba, 
ki je dopolnila starost 15 let. V tem primeru tako delovnopravna zakonodaja postavlja eno 
izmed izjem in omogoča samostojno sklepanje pogodbe o zaposlitvi brez potrebe po 
dovoljenju zakonitega zastopnika, sicer je v takšnih primerih po obligacijskopravnih predpisih 
pogodba izpodbojna (drugi in tretji odstavek 41. člena OZ). Gre za določbo, ki tako sicer 
delno odstopa od siceršnjih splošnih pravil glede sposobnosti strank za sklenitev pogodbe.231 
Tudi kar se tiče sankcije za pogodbo, ki jo je sklenila poslovno nesposobna oseba (mlajša od 
15 let), se subsidiarno uporabljajo pravila civilnega oz. pogodbenega prava. Tudi sodna 
praksa je namreč v primeru pogodb poslovno nesposobne osebe zavzela stališče, da so takšne 
pogodbe nične.232 
 
Posebej ZDR-1 ureja tudi vprašanje oblike pogodbe o zaposlitvi, in sicer v določbi prvega 
odstavka 17. člena ZDR-1 navaja, da se pogodba o zaposlitvi sklene v pisni obliki. Vendar pa 
je v četrtem odstavku 17. člena ZDR-1 izrecno določeno, da v primeru, »če stranki nista 
sklenili pogodbe o zaposlitvi v pisni obliki ali če niso v pisni obliki izražene vse sestavine 
pogodbe o zaposlitvi iz prvega odstavka 31. člena tega zakona, to ne vpliva na obstoj in 
veljavnost pogodbe o zaposlitvi.« Pogodba o zaposlitvi je tako lahko veljavno sklenjena tudi 
samo v ustni obliki ali s konkludentnimi dejanji;
233
 tako je potrebno zahtevo po pisni obliki, 
tudi v luči Direktive Sveta 91/533/EG, šteti kot posebno varstveno določbo izven konteksta 
vzpostavitve zaposlitve in zato šteti veljavnost pogodbe ad probationem. V tem primeru se 
subsidiarno uporabljajo pravila civilnega prava, po katerih se za sklenitev pogodbe ne zahteva 
nikakršna oblika, razen če zakon drugače določa (prvi odstavek 51. člena OZ). Možno bi sicer 
bilo, da bi stranki pogodbe o zaposlitvi sami določili, da je posebna oblika pogoj za veljavnost 
njune pogodbe (npr. da je pogodba o zaposlitvi sklenjena v obliki notarskega zapisa). V 
takšnem primeru bi lahko zastopali stališče, da je pogodba o zaposlitvi nična, če se 
dogovorjeni pogoj obličnosti ni izpolnil (drugi odstavek 55. člena OZ). Če namreč stranki v 
pogodbi določita odložni pogoj za veljavnost pogodbe (zahtevana obličnost pogodbe) in se ta 
pogoj ne izpolni, potem v takšnem primeru ni razloga, da ne bi sledili volji obeh pogodbenih 
strank. V vsakem primeru pa bi lahko stranki takšno pogodbo o zaposlitvi dopolnili ali 
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spremenili tudi z neobličnim sporazumom (smiselna uporaba drugega odstavka 54. člena OZ), 
kar pomeni, da bi lahko stranki naknadno odstopili od takšnega predhodnega sporazuma. 
 
ZDR-1 v svojih določbah vsebuje nekatere posebne določbe oz. obveznosti delodajalca, ki 
morajo biti izpolnjene v primeru postopka do sklenitve pogodbe o zaposlitvi (npr. objava 
delovnega mesta, enaka obravnava, postopek izbora, itd.). Gre za javnopravne obveznosti 
delodajalca in tudi v postopku izbora je v celoti spoštovana avtonomija v postopku izbora 
zaposlitve, ki je eno izmed temeljnih oz. nosilnih načel obligacijskega prava, ki se subsidiarno 
uporablja tudi za pogodbo o zaposlitvi. Morebitne kršitve v postopku izbora imajo za 
posledico odgovornost delodajalca z vidika kaznovalnega (prekrškovnega) prava ali 
morebitne odškodninske odgovornosti (v razmerju do neizbranega kandidata). Na noben način 
pa to ne vpliva npr. na veljavnost sklenjene pogodbe z izbranim kandidatom. Neizbrani 
kandidat namreč nima nobene možnosti uveljavljati oz. izsiliti zaposlitve prek sklenitve 
pogodbe o zaposlitvi, saj je njegov zahtevek v primeru diskriminacije omejen izključno na 
pravico do plačila odškodnine (peti odstavek 200. člena ZDR-1). 
 
V postopku izbora so pomembni tudi zakonski in drugi, tudi delodajalčevi pogoji za zasedbo 
določenega delovnega mesta v sklopu posamične zaposlitve. Poleg zakonskih pogojev so 
namreč lahko s strani delodajalca predpisani tudi drugi pogoji za zasedbo določenega 
delovnega mesta. V tem okviru sta na eni strani posebej pomembni resničnost in 
verodostojnost podatkov oz. dokumentacije, ki jo predloži delavec, in kakšne so posledice v 
primeru, če se izkaže, da je kandidat, ki je na takšni podlagi sklenil pogodbo o zaposlitvi, 
namenoma ali nenamenoma predložil lažne oz. zavajajoče podatke. Na drugi strani se 
izpostavlja vprašanje, kakšne posledice ima dejstvo, da je delodajalec zaposlil kandidata, ki ni 
izpolnjeval z delodajalčeve strani postavljenih pogojev za zaposlitev. Glede tega je najprej 
potrebno izdvojiti kršitve, ki se nanašajo na zakonsko predpisane pogoje za zaposlitev (ki jih 
stranki sami ne moreta spreminjati). Če gre za zakonske predpisane (kogentne) določbe oz. 
pogoje, potem je v takšnih primerih ob subsidiarni uporabi pravil civilnega prava predmet 
pogodbe nedopusten. V posledici je potrebno šteti, da je takšna pogodba neveljavna oz. nična 
ne glede na voljo strank (33. oziroma 34. člen OZ). Drugačno je stališče v primeru 
neizpolnjevanja s strani delodajalca predpisanih pogojev. Če delodajalec sam ne izpolnjuje oz. 
ne sledi izpolnitvi svojih lastnih zapisanih pogojev, potem bi se lahko v takšnem primeru 
štelo, da je delodajalec od takšnih lastnih pogojev odstopil oz. jih je spremenil v dogovoru s 
konkretnim delavcem.
234
 Takšen odstop od lastnih pogojev tako nima nobenega učinka na 
veljavnost pogodbe o zaposlitvi. ZDR-1 sicer v takšnih primerih v primeru neizpolnjevanja 
pogojev dopušča oz. omogoča sklenitev pogodbe za določen čas (tretji odstavek 22. člena 
ZDR-1). Vendar pa če delodajalec sprejme takšnega delavca in ga zaposli za nedoločen čas, 
potem takšno neizpolnjevanje lastnih pogojev na noben način ne more iti na škodo delavca, 
saj se lahko šteje, da je delodajalec sam odstopil od lastnih pogojev. V tej smeri je šla tudi 
veljavna sodna praksa.
235
 
 
Na drugi strani pa je bolj problematična situacija, ko delodajalec sam ni odstopil od 
predpisanih pogojev oziroma je bil ob sklenitvi pogodbe v dobri veri, da delavec takšne 
pogoje izpolnjuje, vendar pa delavec takšnih pogojev dejansko ne izpolnjuje. Pri tem je lahko 
delavec glede izpolnjevanja pogojev zavedel delodajalca ali pa je pri tem ravnal povsem 
nenamenoma. Glede tega se postavlja vprašanje, ali takšna kršitev predstavlja podlago za 
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neveljavnost (ničnost ali izpodbojnost) pogodbe ali pa lahko delodajalec v trenutku, ko 
ugotovi takšno neizpolnjevanje pogojev, zgolj izredno odpove pogodbo o zaposlitvi.236 Z 
vidika civilnega prava se takšna kršitev presoja v luči napak volje, in sicer gre za vprašanje 
opravičljive bistvene zmote o osebi (v primeru delavčeve nenamerne kršitve) oz. prevare (v 
primeru delavčeve namerne kršitve delodajalčevih pogojev). V sklopu presoje o napakah 
volje se presoja zgolj t.i. bistvena zmota, tj. zmota, ki je prešla v skupni poslovni namen oz. 
podlago. Če je delodajalec ustrezno objavil oz. s pogoji seznanil delavca, potem se šteje, da so 
takšni pogoji prešli v poslovno podlago njune zaposlitve. Pri tem je potrebno poudariti, da so 
lastnosti, ki jih delodajalec pričakuje od zaposlenega, pri pogodbah o storitvah običajno 
pomembne za sklenitev pogodbe, saj je za naročnika (delodajalca) »pomembno, kdo opravi to 
storitev, saj je od lastnosti (znanja in sposobnosti) izvajalca storitev (delavca) odvisno, kako 
(boljše ali slabše) bo storitev opravljena«.237 Delodajalec, ki je v zmoti, lahko v takšnem 
primeru zahteva razveljavitev pogodbe zaradi bistvene zmote, razen če pri njeni sklenitvi ni 
ravnal s skrbnostjo, ki se zahteva v prometu (drugi odstavek 46. člena OZ). Glede na to, da 
ima zaradi varstva posameznikove zasebnosti delodajalec omejene možnosti lastnega 
preverjanja izpolnjevanja pogojev delavca, se lahko delodajalec zanese na objavljene pogoje, 
s katerimi mora delavca seznaniti, in od njega tudi zahtevati predložitev ustreznih dokazil 
(vsaj izjavo stranke, po možnosti pa tudi druga dokazila, ki so na voljo). Sicer se lahko 
delodajalcu očita, da v takšnem primeru ni ravnal oz. opravil vsega potrebnega, v posledici 
česar ne bi šlo za opravičljivo zmoto. V primeru prevare, tj. ko delavec namenoma zavaja 
delodajalca o izpolnjevanju pogojev (49. člen OZ), lahko delodajalec izpodbija pogodbo tudi 
v primeru nebistvene zmote. V primeru opravičljive bistvene zmote in v primeru prevare ima 
delodajalec možnost izpodbijati veljavnost takšne pogodbe, ob subsidiarni uporabi pravil 
civilnega prava. Če v predpisanem roku delodajalec ne reagira (30-dnevni subjektivni in 1-
letni objektivni rok po 16. členu ZDR-1), se ob subsidiarni uporabi pravil civilnega prava 
šteje, da je pogodba konvalidirala in v tem primeru pogodba o zaposlitvi velja ne glede na 
obravnavane napake volje. 
 
Glede na zgoraj navedeno se tudi glede drugih vprašanj, ki so povezana s predpostavkami za 
veljavnost pogodbe o zaposlitve, subsidiarno uporabljajo pravila civilnega prava. Tako lahko 
zaključimo, da se tudi glede drugih predpostavk za veljavno sklenitev pogodbe smiselno 
subsidiarno uporabljajo pravila civilnega prava (13. člen ZDR-1). 
2.4.3.3 Sklepni poudarek 
V času ob nastanku zaposlitve sicer veljavna delovnopravna zakonodaja vsebuje nekatere 
pomembne določbe glede sklenitve pogodbe (npr. glede sposobnosti, ali pisne oblike), vendar 
pa je hkrati v tej fazi potrebna smiselna subsidiarna uporaba določb civilnega prava, zlasti OZ 
glede soglasja volj (in s tem povezanih napak volje), predmeta pogodbe (in s tem povezane 
dopustnosti in določnosti), podlage (kavze) in drugih predpostavk za veljavnost pogodbe o 
zaposlitvi (npr. volja, sposobnost). Ob tem je potrebno izpostaviti določbo glede primarnosti 
opravljanja dela po pogodbi o zaposlitvi (drugi odstavek 13. člena ZDR-1). 
2.4.4 Spremembe v času trajanja zaposlitve 
Sprememba pogodbe je eden izmed pomembnih načinov ohranitve obstoja pravnega razmerja 
in v tem okviru tudi varstva zaposlitve. V času po sklenitvi pogodbe oz. nastopu dela brez 
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dvoma pogosto nastopijo okoliščine, ki imajo takšen pomen za pogodbeni stranki, zaradi 
katerih pogodbeni stranki ne bi sklenili pogodbe pod pogoji, kot veljajo v času nastanka 
takšnih spremenjenih okoliščin. Pogodbeni stranki sicer lahko že v času sklenitve pogodbe 
predvidita določene okoliščine in skušata skleniti pogodbo o zaposlitvi na način, da ob 
nastopu sprememb ne bo potrebno spreminjati pogodbe oz. vsebine zaposlitve. Vendar pa v 
praksi to ni vedno mogoče oz. izvedljivo. Prav tako pa je glede na obvezne sestavine oz. 
vsebino pogodbe o zaposlitvi lahko nezakonito oz. neizvršljivo ravnanje, ki bi zaradi 
fleksibilnosti zaposlitve s preširokimi pooblastili prenašalo možnost urejanja zaposlitve eni 
izmed strank pogodbe (npr. delodajalcu) z enostranskim poseganjem v vsebino zaposlitve 
(npr. glede določanja dela, višine plačila itd.). V tem smislu morajo biti določila pogodbe o 
zaposlitvi jasna in določena oz. določljiva. Možnost enostranskega poseganja v pogodbene 
določbe je dopustna samo v primerih in pod pogoji, kot je izrecno predvideno v veljavni 
zakonodaji (npr. glede vsebine dela po 33. členu ZDR-1). 
 
Pregled pravil civilnega prava kaže, da sta v izpolnitveni fazi na voljo dve obliki spremembe 
pogodbe: subjektivna in objektivna sprememba pogodbe. V primeru subjektivne spremembe 
pogodbe se identiteta pogodbe ohrani, spremenita se zgolj pogodbeni stranki. V primeru 
objektivne spremembe pogodbe pa pride do spremembe določenih (tudi bistvenih) elementov 
pogodbe. Oba načina sta vedno možna, če obstaja soglasje dveh oz. treh pogodbenih strank. V 
skladu z načelom pogodbene avtonomije po 3. členu OZ je možno, da se pogodbeni stranki 
dogovorita za spremembe oz. dopolnitve pogodbe tako v objektivnem kot subjektivnem 
smislu. Znotraj sklopa subjektivne spremembe bomo v nadaljevanju obravnavali singularno 
sukcesijo (prenos pogodbe, ki je temeljna oblika subjektivne spremembe), in pravno 
predvidene primere univerzalne sukcesije. Znotraj tega bomo opozorili tudi na nekatere druge 
možnosti subjektivne spremembe. Znotraj objektivne spremembe pogodbe pa bomo v luči 
obligacijskega prava posebej obravnavali klavzulo rebus sic stantibus, ki omogoča, da 
pogodbena stranka enostransko doseže spremembe obstoječe pogodbe pod določenimi oz. 
predpisanimi pogoji. 
 
V nadaljevanju so najprej predstavljena obligacijskopravna pravila glede spreminjanja 
pogodbe o zaposlitve in analiziran obseg, v katerem je možna subsidiarna uporaba takšnih 
določb na področju obstoja oz. varstva zaposlitve. Nato so predstavljeni posebni inštituti s 
področja delovnega prava, ki so za namen ohranitve zaposlitve na voljo v času trajanja 
zaposlitve. 
2.4.4.1 Subjektivna sprememba pogodbe 
2.4.4.1.1 Pogodbena izhodišča in njihova subsidiarna uporaba 
2.4.4.1.1.1 Singularna sukcesija 
 
Subjektivna sprememba nastopi, če se v obstoječi pogodbi spremeni ena zmed pogodbenih 
strank. Pri tem ne gre zgolj za prenos posamezne pravice ali obveznosti, temveč za prenos 
celotnega pravnega razmerja (pogodbe). OZ ureja vprašanje prenosa pogodbe v členih 122 do 
124, pri čemer je potrebno izpostaviti, da je takšen prenos možen samo v primerih, ko v to 
privoli druga stranka. Takšna privolitev se lahko da vnaprej, pri čemer učinkuje, ko je druga 
pogodbena stranka obveščena o prenosu pogodbe.238 Zgolj interes ene pogodbene stranke za 
prenos pogodbe ne zadošča, saj je za prenos bistvena privolitev nasprotne pogodbene 
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stranke.
239
 »Zakon privolitve v prenos pogodbe podrobneje ne ureja, vendar pa je mogoče 
utemeljeno sklepati, da za izjavo o privolitvi veljajo vsi pogoji za veljavnost pravnega posla. 
Tako je o privolitvi v prenos pogodbe mogoče sklepati tudi na podlagi ravnanja stranke, kar 
pomeni, da ni treba, da bi bila volja vselej izražena izrecno. In ker je prenos pogodbe 
konstrukt pogodbe o prevzemu dolga in cesije, se sme tudi pri presoji privolitve v prenos 
pogodbe upoštevati domneva iz tretjega odstavka 427. člena OZ.«240 Tako se lahko privolitev 
tudi domneva, če stranka sprejme kakšno izpolnitev od prevzemnika pogodbe, ki jo je le-ta 
izpolnil v svojem imenu. 
 
Obligacijskopravna zakonodaja torej dopušča možnost spremembe pogodbe, vendar pa v 
skladu s pravno naravo pogodbe zahteva izjavo o privolitvi nasprotne stranke, ki izpolnjuje 
vse pogoje za veljavnost pravnega posla, kar pomeni, da mora biti podana s strani poslovno 
sposobne osebe, izjava mora biti odraz prave in svobodne volja, mora biti mogoča in dopustna 
ter izdana v predpisani obliki. Soglasje mora biti dano v enaki obliki, kot je potrebno za 
sklenitev pogodbe. Pogodbena stranka sicer lahko pristane oz. privoli v spremembo pogodbe 
vnaprej, preden pride do dejanske spremembe.  
 
V sklopu prenosa pogodbe je potrebno opozoriti tudi na določbo 433. člena OZ, ki govori o 
pristopu k dolgu pri prevzemu kakšne premoženjske celote. Kadar se namreč izvede prenos 
določenega premoženja, bi lahko na ta način prvotni dolžnik zmanjšal obseg svojega 
premoženja, s čimer bi se zmanjšala možnost upnika za izpolnitev svojih terjatev. V tem 
smislu OZ predpisuje s kogentno določbo, da takšen prevzemnik solidarno odgovarja za 
dolgove s prenosnikom, in sicer do vrednosti aktive prevzetega premoženja. Kot bomo videli 
v nadaljevanju, je takšna soodgovornost (kot izpeljava navedene določbe) predvidena tudi v 
primeru spremembe delodajalca. Navedena obligacijskopravna pravila glede singularne 
sukcesije se na področju obstoja oz. varstva zaposlitve ne uporabljajo, saj vsebuje posebno 
ureditev ZDR-1, kot bo podrobneje opisano v nadaljevanju. 
 
2.4.4.1.1.2 Univerzalna sukcesija 
 
V predhodni točki smo obravnavali singularno sukcesijo, v tej točki pa obravnavamo 
vprašanje univerzalne sukcesije. V tem primeru ne gre za enkraten oz. posamičen prenos 
pogodbe, temveč gre za prenos pravic in obveznosti (vključno s pravicami in obveznostmi iz 
pogodbe o zaposlitvi) z ene osebe na drugo osebo. Za učinke univerzalne sukcesije je 
potrebno, da je le-ta izrecno predvidena v veljavni zakonodaji. Za fizične osebe je univerzalna 
sukcesija predvidena v primeru smrti po Zakonu o dedovanju (132. člen). Druga oblika 
univerzalne sukcesije je predvidena v Zakonu o gospodarskih družbah, v primeru prenosa 
podjetja podjetnika v četrtem odstavku 72. člena ZGD-1 (prenos podjetja z zapustnika), 
prvega odstavka 72.a člena ZGD-1 (prenos na podjetnika prevzemnika) ali drugem odstavku 
667. člena ZGD-1 (preoblikovanje podjetnika). V primeru materialnih statusnih preoblikovanj 
gospodarskih družb pa so določbe glede univerzalne sukcesije določene v šestem odstavku 
580. člena ZGD-1 (združitev) in v šestem odstavku 623. člena ZGD-1 (delitev). 
 
V primeru univerzalne sukcesije ni potrebno nobeno dodatno razpolagalno dejanje za prenos 
pogodbe; le-ta nastopi avtomatično na podlagi dejstva sukcesije na določen datum prenosa. V 
tem primeru tako posebni predpisi določajo, da pride tudi do (subjektivne) spremembe 
pogodbe. Po temeljnem pravilu obligacijskega prava ustvarja pogodba učinke zgolj za 
                                                 
239
 Sodba Višjega sodišča v Mariboru, št. I Cpg 361/2012 z dne 1.4.2013. 
240
 Iz sodbe Vrhovnega sodišča RS, št. III Ips 139/2015 z dne 25.7.2017. 
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pogodbeni stranki (prvi odstavek 125. člena OZ). Vendar pa ustvarja tudi učinke za 
univerzalne pravne naslednike, razen če je v pogodbi določeno kaj drugega oz. če izhaja kaj 
drugega iz narave pogodbe (drugi odstavek 125. člena OZ). Po pravilu torej univerzalna 
sukcesija ustvarja tudi pravne učinke za pravne naslednike, razen če je v pogodbi določeno 
kaj drugega. V primeru smrti pogodbene stranke je potrebno izpostaviti, da ne pride do 
prenosa pogodbe, če je nastala glede na osebne lastnosti katere izmed pogodbenih strank ali 
glede na osebne sposobnosti dolžnika (334. člen OZ). Navedena pravila glede univerzalne 
sukcesije se lahko subsidiarno uporabljajo tudi na področju varstva oz. obstoja zaposlitve, 
kolikor niso določena vprašanja (npr. v sklopu spremembe delodajalca) drugače urejena v 
ZDR-1. 
2.4.4.1.2 Oblike subjektivne spremembe pogodbe po delovnopravni zakonodaji 
Delovnopravna zakonodaja ureja različne rešitve oz. inštitute, ki varujejo zaposlitev oz. 
omogočajo, da pride do pravne (ali včasih samo) dejanske spremembe pogodbe oz. 
pogodbenih strank. V tem okviru bomo v nadaljevanju posebej obravnavali naslednje 
primere: 
‒ prenos pogodbe (v smislu prenehanja obstoječe in sklenitve nove pogodbe o zaposlitvi); 
‒ ponudba nove pogodbe o zaposlitvi v sklopu odpovedi delodajalca; 
‒ sprememba delodajalca. 
2.4.4.1.3 Prenos pogodbe o zaposlitvi 
Pogodbeni stranki imata vedno možnost, skladno z načelom pogodbene avtonomije (3. člen), 
da skleneta sporazum o prenehanju pogodbe, nakar delavec sklene novo pogodbo o zaposlitvi 
z novim delodajalcem. V tem primeru tako ne pride do prenosa obstoječe pogodbe na 
novega/drugega delodajalca ob subsidiarni uporabi obligacijskega prava, temveč gre za 
situacijo, kjer gre, na eni strani, za sporazumno prenehanje zaposlitve in, na drugi strani, 
sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi, ki bi po volji strank lahko ohranjala enake pravice in 
obveznosti, kot jih je pogodbena stranka uživala pred prenehanjem zaposlitve pri prvotnem 
delodajalcu.  
 
Z vidika prenosa pogodbe o zaposlitvi se zastavljata dve vprašanji, in sicer, prvič, ali lahko 
delavec da privolitev (soglasje) za takšen prenos vnaprej, že ob sklenitvi pogodbe o 
zaposlitve. Drugo pa je vprašanje, ali bi lahko stranki v primeru univerzalne sukcesije vnaprej 
izključili možnost prenosa pogodbe. 
 
Kar se tiče vnaprejšnje privolitve za prenos pogodbe o zaposlitvi na drugega delodajalca, smo 
mnenja, da bi morala imeti takšna določba učinek, če bi bili hkrati ob prenosu izpolnjeni 
pogoji za spremembo delodajalca. Takšna določba bi bila v takšnem primeru veljavna in po 
volji in obvestilu delavca bi prišlo do spremembe pogodbe o zaposlitvi (v smislu zamenjave 
delodajalca) v trenutku, ko bi bil delavec obveščen o prenosu pogodbe o zaposlitvi. To pa ne 
bi veljalo v primeru, če v tem primeru ne bi prišlo do prenosa podjetja in uporabe inštituta 
spremembe delodajalca po 75. členu ZDR-1. V tem primeru bi moralo obstajati soglasje ob 
spremembi, sicer bi lahko šteli, da je delavec vnaprej podal izjavo glede (sporazumnega) 
prenehanje zaposlitve, kar pa ni dopustno. Tako bi delavec v takšnem primeru v primeru 
nasprotovanja ohranil zaposlitev pri obstoječem delodajalcu. 
 
Univerzalna sukcesija je z delovnopravnega vidika urejena v okviru določb o spremembi 
delodajalca po 75. členu ZDR-1. V takšnem primeru pride do avtomatičnega prenosa pogodbe 
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o zaposlitvi na novega delodajalca. Vendar pa je potrebno upoštevati, da v takšnem primeru, 
glede na določbo sedmega odstavka 75. člena ZDR, delavec lahko ohrani zaposlitev in s tem 
pogodbo o zaposlitvi pri delodajalcu prenosniku, in sicer če delavec odkloni prehod in 
dejansko opravljanje dela pri delodajalcu prevzemniku. Če bi imel delavec v svoji pogodbi o 
zaposlitvi izrecno določeno oz. vsebovano določbo, da bo ohranil takšno zaposlitev pri 
delodajalcu prevzemniku, je potrebno po naši oceni, glede na okoliščine primera, ugotoviti, 
ali je takšna določba dejansko v korist delavca ali ne. Če bi namreč po spremembi delodajalca 
delodajalec prenosnik odpovedal pogodbo o zaposlitvi iz poslovnega razloga, ker nima več na 
voljo dela za delavca, bi zelo težko trdili, da je v tem primeru takšna določba v korist delavca. 
Zato bi v takšnem primeru morali upoštevati kogentna pravila o spremembi delodajalca in 
delavca prenesti skupaj s podjetjem na delodajalca prevzemnika. Če pa bi delavec zavrnil 
takšen prenos, bi ohranil zaposlitev pri delodajalcu prenosniku. Glede na pogodbeno določilo 
pa mu delodajalec prenosnik v takšnem primeru po našem mnenju ne bi smel izredno 
odpovedati pogodbe o zaposlitvi po sedmem odstavku 75. člena ZDR-1. 
2.4.4.1.4 Ponudba nove pogodbe o zaposlitvi v sklopu odpovedi delodajalca 
Veljavna zakonodaja ureja poseben inštitut, ko lahko v postopku (katere koli vrste) odpovedi 
obstoječe pogodbe o zaposlitvi delodajalec ponudi delavcu sklenitev nove pogodbe o 
zaposlitvi pri drugem delodajalcu (92. člen ZDR-1). Navedeno ni zakonska obveznost, še 
posebej pa takšne rešitve delodajalec ne sme uporabiti v primeru prenosa podjetja oz. 
spremembe delodajalca po 75. členu ZDR-1. Takšen inštitut ima sicer osnovo v politiki 
zaposlovanja, saj npr. takšno novo pogodbo o zaposlitvi lahko ponudi tudi zavod za 
zaposlovanje. Delavec seveda takšne ponudbe za drugo zaposlitev ni dolžan sprejeti. V 
primeru, ko delavec ne sprejme takšne ponujene druge zaposlitve, ob predpostavki, da gre za 
pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas in za ustrezno delo, delavec izgubi pravico do 
odpravnine, če mu je novi delodajalec pripravljen priznati delovno dobo pri prejšnjem 
delodajalcu, ki ima vpliv na obseg določenih pravic (odpovedni rok, pravico do odpravnine). 
V luči pluralnega modela delodajalca je namreč prejšnji delodajalec skupaj z novim 
delodajalcem subsidiarno (oziroma v primeru, če je pretežni lastnik: solidarno) odgovoren za 
plačilo odpravnine in drugih pravic, če do prenehanja zaposlitve pride v roku dveh let od 
sklenitve nove pogodbe. 
 
Posebno vlogo oz. pomen ima ponudba nove pogodbe o zaposlitvi pri drugem delodajalcu za 
invalide po 40. členu ZZRZI. V tem primeru ponudba za ustrezno delo pri drugem 
delodajalcu ne pomeni samo tega, da delavec izgubi pravico do odpravnine, temveč v tem 
primeru delodajalec pridobi možnost, da zakonito odpove pogodbo o zaposlitvi brez 
pridobitve odločitve posebne komisije, in sicer iz poslovnega razloga ali zaradi nezmožnosti 
za opravljanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi zaradi invalidnosti. V tem primeru 
pridobi takšna možnost pravne ohranitve zaposlitve poseben pomen. V vseh teh primerih je 
sicer pogoj za uveljavitev tega inštituta, da obstaja veljaven oz. zakonit razlog za odpoved 
obstoječe pogodbe o zaposlitvi. Pri tem seveda ni izključeno, da delodajalec v praksi ne sledi 
v celoti uporabi navedenega inštituta, temveč je dopustna tudi možnost, da obstoječa pogodba 
preneha na podlagi sporazuma strank in hkrati začne veljati nova pogodba o zaposlitvi brez 
prekinitve v statusu zaposlitve.  
2.4.4.1.5 Sprememba delodajalca 
Eden zelo pomembnih inštitutov varstva zaposlitve v času veljavnosti pogodbe je ohranitev 
zaposlitve v primeru spremembe delodajalca. Gre za subjektivno spremembo delodajalca, ki 
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nastopi na podlagi zakona, brez potrebe, da pogodbeni stranki sklepata kakršen koli dogovor 
ali novo pogodbo o zaposlitvi.
241
 V tem primeru delodajalec nima utemeljenega odpovednega 
razloga.
242
 Inštitut spremembe delodajalca ureja ZDR-1 v 75. in 76. členu, pri čemer gre v tem 
delu za implementacijo Direktive Sveta 2001/23/ES. Poleg nacionalne slovenske zakonodaje 
je zato na tem področju potrebno upoštevati tudi ureditev na nivoju EU in zlasti obsežno 
sodno prakso Sodišča EU. 
 
Sprememba delodajalca pokriva najširši možen sklop trajnih in začasnih primerov prenosa 
podjetja ali dela podjetja. Po slovenski ureditvi to pomeni, da so v ta okvir vključeni tako t.i. 
dogovori o prenosu premoženja (asset deal) kot tudi materialna statusna preoblikovanja po 
ZGD-1. V takšnih primerih preidejo pogodbene pravice in obveznosti (pogodba o zaposlitvi) 
ex lege s starega delodajalca (prenosnika) na novega delodajalca (prevzemnika), brez potrebe 
po sklenitvi pogodbe ali soglasju delavcev.
243
 Po sodni praksi je za odločanje glede prenosa 
podjetja oz. dejavnosti bistveno, da gre za »prenos gospodarske enote oziroma 
organiziranega skupka virov«, pri čemer se glede na konkretne okoliščine primera presoja, 
kateri kriteriji so bistveni za presojo, saj kumulativno izpolnjevanje kriterijev ni potrebno.
244
 
Zgolj ugotovitev, da domnevni delodajalec prevzemnik opravlja podobne ali enake storitve, ni 
dovolj, če ni izpolnjen noben drug kriterij.245 Do spremembe delodajalca bi lahko prišlo tudi v 
okviru stečajnega postopka.246 V tem primeru niti delodajalec niti delavec nimata možnosti 
izbire, saj pride do spremembe delodajalca takoj oz. na datum prenosa. Velja tudi za prenos 
pogodb o zaposlitvi za določen čas.247 V tem primeru tudi ni na voljo posebnega sodnega 
varstva, saj ni mogoče presojati poslovne odločitve delodajalca.248 Seveda pa ima delavec 
pravno varstvo v primeru s tem povezane odpovedi ali neprevzema delavca k novemu 
delodajalcu prevzemniku. Sprememba delodajalca ne nastopi samo v primeru prvega prenosa, 
učinkuje tudi v primeru povratnega prenosa ali nadaljnjega prenosa dejavnosti v smislu 75. 
člena ZDR-1 (osmi odstavek 75. člena ZDR-1).249 »Pogodba o izvajanju storitev, ki je z 
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 Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča v Ljubljani, št. Pdp 1384/2004 z dne 9.2.2006. 
242
 Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 52/2013 z dne 27.5.2013. 
243
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 59/2015 z dne 9.9.2015. 
244
 Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 273/2015 z dne 21.6.2016, v katerem je sodišče izpostavilo 
naslednje kriterije: »prenos materialnih sredstev, opravljanje enake dejavnosti, v istih prostorih, z večino iste 
opreme, z istim delovnim časom, nadaljevanje dejavnosti brez prekinitve in z istimi potencialni strankami« in 
zaključilo, da je bistven prenos delovnih sredstev. Sodišče izpostavlja tudi, da je pomemben delovnopravni 
kriterij, ni pa ključen. S tem v zvezi se je Vrhovno sodišče RS sklicevalo na sodno prakso Sodišča EU, in sicer 
na sodbe v zadevah C-24/85 z dne 18.3.1986, C-48/94 z dne 19.9.1995, C-13/95 z dne 11.3.1997 in C-172/99 z 
dne 25.1.2001. V slednji odločbi je sodišče izpostavilo, da ni nujno za obstoj prenosa podjetja, da obstoji 
neposredna zveza med dvema podjetjema, ki druga za drugo izvajata neko dejavnost, ki jo opravljata. Da pa je v 
teh primerih potrebno, da pride do pomembnega prenosa osnovnih sredstev med tema dvema podjetjema. 
245
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 29/2012 z dne 7.5.2012. 
246
 Tičar, L. (2012), str. 215. 
247
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št VIII Ips 101/2015 z dne 8.9.2015. 
248
 »Pravnega prenosa podjetja ali dela podjetja, ki je po svoji naravi statusna ali poslovna odločitev pristojnih 
organov v pravnem prenosu udeleženih družb, delavec v individualnem delovnem sporu ne more izpodbijati.«  
Iz: sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 666/2016 z dne 17.11.2016. Tudi sodba Vrhovnega 
sodišča RS, št. VIII Ips 59/2015 z dne 9.9.2015. 
249
 Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 51/2015 z dne 25.5.2015. 
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izvajalcem sklenjena za časovno omejeno obdobje, pomeni sklenitev pravnega posla o 
začasnem prenosu dejavnosti varovanja.«250 
 
Delavec se ne more odpovedati pravicam in delodajalec prevzemnik ne more izbirati, s kom 
bo nadaljeval delovno razmerje.
251
 Vendar pa lahko delavec zavrne prehod in dejansko 
opravljanje dela pri delodajalcu prevzemniku.
252
 Pri tem se zastavlja vprašanje, na kakšen 
način si delavec »zagotovi«, da ohrani zaposlitev pri delodajalcu prenosniku. Delavcu v tem 
primeru ni potrebno, da poda kakršno koli pisno obvestilo, temveč zadošča dejanska 
odklonitev opravljanja dela, s katero je delodajalec prenosnik seznanjen najkasneje na dan 
prehoda.
253
 Ima pa delavec možnost, da po prenosu odpove pogodbo o zaposlitvi, če se mu 
delovni pogoji objektivno poslabšajo; v tem primeru ima delavec enake pravice, kot če bi mu 
odpovedal pogodbo delodajalec iz poslovnih razlogov. V tem primeru se pravno varstvo 
zaposlitve omeji in prizna delavcu možnost odpovedi zaposlitve, če bi bila zanj boljša 
situacija odpoved kot sprememba delodajalca. V sklopu spremembe delodajalca se uporablja 
pluralni model delodajalca po četrtem do šestem odstavku 75. člena ZDR-1, saj za določene 
obveznosti do delavca hkrati odgovarjata tako delodajalec prenosnik kot delodajalec 
prevzemnik.  
 
Sprememba delodajalca je tako poseben inštitut delovnega prava, ki ga civilno pravo ne 
pozna. Pri tem gre za ohranitev oz. varstvo zaposlitve v primeru reorganizacij oz. 
prestrukturiranj poslovanja. ZDR-1 sicer ne omejuje možnosti uporabe tega inštituta 
geografsko, kar pomeni, da bi lahko prišlo tudi do spremembe delodajalca izven okvirov 
Slovenije. Vendar pa je v tem primeru učinkovitost izvajanja določb zelo omejena, saj bi 
moral delavec v takšnem primeru uveljavljati svoje pravice do nadaljevanja zaposlitve pri 
tujem delodajalcu v tujini. Navedeno lahko predpostavlja obstoj objektivnega poslabšanja 
delovnih pogojev, kar pomeni, da bi v takšnem primeru lahko delavec tudi vnaprej zavrnil 
takšen prehod in opravljanje dela pri tujem delodajalcu. V posledici delodajalec v takšnih 
primerih ne bi smel oz. mogel uporabiti izredne odpovedi, temveč zgolj odpoved iz 
poslovnega razloga. 
 
V luči primerjave s civilnopravnimi predpisi bi v tem primeru prišla v poštev zgolj (v 
omejenem obsegu) primerjava z določbo 431. člena OZ, ki v primeru prenosa premoženja 
določa solidarno odgovornost za dolgove, vendar zgolj do vrednosti njenih aktiv. V tem 
smislu je z določbo 431. člena OZ primerljiva določba četrtega odstavka 75. člena ZDR-1, 
vendar pa subsidiarna uporaba ni potrebna, saj to materijo celoviteje ureja že ZDR-1. Pri tem 
pa ZDR-1 v sklopu spremembe delodajalca poleg jamstva za obveznosti prenaša tudi 
zaposlitev oz. pogodbo o zaposlitvi. S tem pa ureditev na tem področju zagotavlja pomemben 
večji obseg varstva, kot ga sicer zagotavljajo civilnopravni predpisi. 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 41/2014 z dne 19.5.2014, sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 
185/2014 z dne 13.1.2015. 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 446/2007 z dne 8.9.2009. 
252
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 209/2011 z dne 5.12.2011. 
253
 Tako tudi sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča v Ljubljani, št. Pdp 776/2016 z dne 11.5.2017, in 
sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 181/2012 z dne 14.1.2013. 
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2.4.4.2 Objektivna sprememba pogodbe 
2.4.4.2.1 Pogodbena izhodišča in njihova subsidiarna uporaba 
V primeru objektivne spremembe pogodbe ostaneta pogodbeni stranki isti, spremeni se zgolj 
vsebina posamičnih obveznosti iz pogodbe. Kot že izpostavljeno, lahko pogodbeni stranki 
skladno z načelom dispozitivnosti (2. člen OZ) in načelom avtonomije (3. člen OZ) kadar koli 
spremenita pogodbo. Če se spremeni predmet ali pravna (poslovna) podlaga, ne gre več 
(zgolj) za spremembo pogodbe, temveč nastopi novacija (323. člen OZ), po kateri obstoječa 
(stara) pogodba preneha in nastane nova pogodba. V tem primeru sicer ne gre za prekinitev 
pravnega razmerja, temveč za nadomestitev vsebine pravnega razmerja z novim razmerjem. V 
opisanem primeru gre za soglasno oz. dogovorno spremembe pogodbe, ki se lahko 
subsidiarno uporablja tudi za pogodbo o zaposlitvi. 
 
Vendar pa OZ vsebuje tudi možnost, da zgolj ena od strank doseže spremembo pogodbo, in 
sicer zaradi spremenjenih okoliščin, ob uporabi klavzule rebus sic stantibus (112. do 115. člen 
OZ). Navedena možnost je dejansko korak k ohranitvi pogodbe, saj bi spremenjene okoliščine 
(npr. zaradi nemožnosti izpolnitve) vodile do avtomatičnega prenehanja obveznosti in s tem 
razveze pogodbe. Pogodbene stranke ob sklenitvi pogodbe težko predvidijo vse okoliščine in 
urejanje vseh hipotetičnih situacij bi pomenilo, da bi bilo sklepanje pogodbe lahko zelo 
zamudno, prav tako pa bi ob takšnem podrobnem urejanju stranke naletele na nepremostljiva 
nesoglasja. V ta namen je civilno pogodbeno pravo razvilo inštitut razveze ali spremembe 
pogodbe zaradi spremenjenih okoliščin. Navedeni inštitut tako ne pride v poštev zgolj za 
namen spremembe, v osnovi je predviden kot podlaga za razvezo (prenehanje) pogodbe (kar 
bomo obravnavali v nadaljevanju), vendar pa lahko nasprotna pogodbena stranka privoli ali 
ponudi ustrezno spremembo pogodbe, s čimer se doseže ohranitev pogodbenega razmerja. 
 
Konceptualno tako klavzula o spremenjenih okoliščinah (ki so nastopile po sklenitvi pogodbe) 
prvenstveno meri na razvezo (prenehanje) pogodbe. Če so namreč izpolnjeni predpisani 
pogoji, lahko pogodbena stranka zahteva (sodno) razvezo pogodbe. Pogoji so naslednji (112. 
člen OZ): 
‒ po sklenitvi pogodbe nastopijo okoliščine, ki i) otežujejo izpolnitev obveznosti ene stranke 
ali ii) se zaradi njih ne da doseči namena pogodbe; 
‒ zaradi tega pogodba očitno ne ustreza več pričakovanjem strank in bi bilo po splošnem 
mnenju neupravičeno ohraniti jo v veljavi takšno, kot je; 
‒ takšnih okoliščin ni bilo mogoče upoštevati ob sklenitvi pogodbi ali se jim izogniti ali 
odvrniti posledice. 
 
Posledice nastopa spremenjenih okoliščin so, da lahko stranka zahteva sodno razvezo 
pogodbe. V primeru trajajočih razmerij pride v poštev učinkovanje ex nunc, v primeru 
enkratnih pa ex tunc.
254
 Ključna za primer spremembe pogodbe pa je določba četrtega 
odstavka 112. člena OZ, ki določa možnost konvalidacije, če nasprotna stranka ponudi ali 
privoli, da se problematični pogodbeni pogoji ustrezno spremenijo. V tem primeru takšna 
ohranitev (sprememba) pride v poštev samo v primeru, če se nasprotna pogodbena stranka s 
tem strinja. Pri tem je potrebno še dodati, da v primeru razveze sodišče upošteva namen 
pogodbe, tveganja pri takšnih pogodbah in uravnoteženost interesov obeh strank (114. člen 
OZ). Ena izmed pomembnih obveznosti stranke, ki namerava uporabiti klavzulo rebus sic 
stantibus je, da nemudoma obvesti nasprotno stranko o nastopu takšnih okoliščin. Na koncu je 
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potrebno še opozoriti, da za klavzulo rebus sic stantibus veljajo dispozitivna pravila, saj se 
lahko stranki vnaprej odpovesta sklicevanju na določene okoliščine, razen če to nasprotuje 
načelu vestnosti in poštenja (115. člen OZ). Stranki se tako ne moreta vnaprej odpovedati 
vsem razlogom, takšna odpoved pa tudi ne sme nasprotovati vestnosti in poštenju. 
 
Splošna pogodbena izhodišča glede sprememb pogodbe se lahko uporabljajo tudi na področju 
varstva zaposlitve. Kot bo podrobneje obrazloženo v nadaljevanju, pa se klavzula o 
spremenjenih okoliščinah na področju varstva zaposlitve ne more uporabljati, saj navedeno 
tematiko ureja ZDR-1. 
2.4.4.2.2 Objektivna sprememba pogodbe po veljavni delovnopravni zakonodaji 
Z vidika varstva zaposlitve pri konkretnem delodajalcu je pomembno, pod kakšnimi pogoji 
lahko pride do spremembe pogodbe med trajanjem zaposlitve. S perspektive dispozitivnosti 
oz. pogodbene avtonomije je seveda vedno možno, da stranki predlagata spremembo 
obstoječe pogodbe in k obstoječi pogodbi skleneta aneks oz. novo pogodbo o zaposlitvi. 
Takšno možnost predvideva tudi določba prvega odstavka 49. člena ZDR-1, ki določa, da 
lahko vsaka stranka predlaga spremembo ali sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi, pri čemer se 
pogodba spremeni oz. velja nova, če na to pristane tudi nasprotna stranka (tretji odstavek 49. 
člena ZDR-1). ZDR-1 v tem okviru loči med spremembo pogodbe o zaposlitvi in potrebo po 
sklenitvi nove pogodbe o zaposlitvi. V tem smislu bi bilo mogoče razumeti možnost sklenitve 
dodatka (ali aneksa) in sklenitve nove pogodbe tudi z vidika subsidiarne uporabe 
civilnopravnih določb o novaciji (členi 323 do 327 OZ). Če se namreč spremeni predmet ali 
določi drugačna pravna (poslovna) podlaga, OZ določa, da pride do novacije, kar pomeni, da 
obstoječa pogodba preneha in se nadomesti z novo pogodbo.255 V tej luči je tako možno 
razlagati tudi zahtevo ZDR-1, da se v teh primerih zahteva sklenitev (celotne) nove pogodbe 
in ni mogoče skleniti zgolj aneksa k obstoječi pogodbi. Vendar pa v zasnovi v teh primerih 
novacija konceptualno ni sprejemljiva, saj se s sklenitvijo nove pogodbe o zaposlitvi ne 
posega v obstoječe pravno razmerje (za nazaj), temveč spremembe veljajo zgolj za naprej. 
 
Objektivna sprememba pogodbe omogoča oz. zagotavlja, da se določena zaposlitev ohrani in 
ni potrebno uporabiti možnosti po njenem prenehanju. V nadaljevanju bomo analizirali 
posebne inštitute, ki jih zagotavlja delovnopravna zakonodaja s ciljem ohranitve zaposlitve 
delavca pri določenem delodajalcu, in sicer: 
‒ odpoved s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi; 
‒ suspenz pogodbe o zaposlitvi.  
2.4.4.2.3 Odpoved s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi 
Veljavna zakonodaja ne dopušča oz. predvideva možnosti enostranskega poseganja v 
obstoječo pogodbo o zaposlitvi. Veljavna ureditev dopušča zgolj možnost, da se v primeru, ko 
obstajajo razlogi za prenehanje pogodbe o zaposlitvi (na podlagi odpovedi iz poslovnega 
razloga ali razloga nesposobnosti), ponudi delavcu sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi (91. 
člen ZDR-1). Vendar pa navedeno ni obveznost, temveč je zgolj opcija, ki jo lahko 
delodajalec izrabi, če obstaja eden izmed navedenih dveh razlogov. Po naši oceni ni nobenega 
razloga proti temu, da delodajalec ponudi novo pogodbo o zaposlitvi delavcu tudi v primeru 
drugih odpovednih razlogov (krivdni razlog ali razlog za izredno odpoved), čeprav bi 
ponudba takšne nove/druge zaposlitve lahko povratno nakazovala oz. problematizirala obstoj 
                                                 
255
 Cigoj, S. (1998), str. 424‒426. 
84 
 
utemeljenosti odpovednega razloga kot takega. Obstoj takšne zakonsko predvidene dodatne 
možnosti za odpoved s ponudbo nove pogodbe po 91. členu ZDR-1 je pomemben zato, ker 
sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi ne ovira delavca, da še vedno izpodbija utemeljenost 
odpovednega razloga po prejšnji pogodbi (tretji odstavek 91. člena ZDR-1). V takšnem 
primeru se namreč nova pogodba o zaposlitvi sklene z razveznim pogojem.256 Delodajalec 
mora v takšnem primeru tako presoditi, kaj je za njega ugodnejša rešitev: i) da ponudi delavcu 
odpoved s ponudbo nove zaposlitve, s čimer se izpostavi možnosti izpodbijanja utemeljenosti 
odpovedi (in prihrani pri plačilu odpravnine, če delavec takšne nove pogodbe ne sprejme 
oziroma je njegov zahtevek za nezakonitost odpovedi zavrnjen) ali ii) da ponudi novo 
zaposlitev delavcu, preden poda odpoved, oz. da počaka s ponudbo nove pogodbe o 
zaposlitvi, vse dokler se ne razčisti situacija, ali bo delavec uveljavljal zakonitost podane 
odpovedi ali ne (in če delavec takšne ponudbe ne sprejme, mora v vsakem primeru delavcu 
plačati odpravnino). 
 
ZDR-1 v nasprotju s predhodnim ZDR 2002 ne vsebuje več obveznosti delodajalca, da 
preverja, ali obstaja za delavca nadomestna zaposlitev po tretjem odstavku 88. člena ZDR 
2002 (takšna obveznost ni veljala po ZDR 2002 za manjše delodajalce in za odpoved v prvih 
šestih mesecih zaposlitve). V tem delu se je obseg varstva zaposlitve z ZDR-1 bistveno 
zmanjšal, saj sedaj po izrecni zakonski določbi ni več potrebno, da delodajalec obvezno 
ponudi novo zaposlitev delavcu v času trajanja zaposlitve. Tako z vidika primerjalnopravne 
ureditve kot tudi upoštevaje osnovno izhodišče, da je odpoved zadnja možnost, je lahko 
takšen načelni pristop problematičen (o tem več v nadaljevanju). 
 
Kot smo izpostavili že zgoraj, lahko delodajalec doseže (enostransko) spremembo pogodbe 
zgolj v primeru i) če obstaja odpovedni razlog in ii) če delavec sprejme nadomestno 
zaposlitev. Spremembe pogodbe o zaposlitvi se tako ne da na noben način doseči mimo volje 
delavca (kar je odsev ustavne določbe o svobodi dela iz 49. člena Ustave RS). Ob upoštevanju 
omejitev glede vsebine odpovednega razloga na strani delodajalca (poslovni razlog) je 
delodajalec seveda omejen pri možnosti glede tega, da doseže spremembo pogodbe o 
zaposlitvi. Poleg vsebine dela bi namreč delodajalec pogosto rad spreminjal tudi druge 
elemente pogodbe, npr. določilo o plači in kraju dela. Eden izmed pogostih razlogov za 
spremembo pogodbe, na strani delodajalca, je želja po znižanju plače. Glede znižanja plače je 
Vrhovno sodišče RS zavzelo jasno stališče, da znižanje plače ne more šteti kot poslovni 
razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi. Vendar pa je višje delovno in socialno sodišče k 
temu dodalo: »če pa je znižanje plače posledica ekonomskih, organizacijskih, tehnoloških, 
strukturnih ali podobnih razlogov na strani delodajalca in ta take razloge tudi dokaže, potem 
dejstvo nižje plače ne pomeni, da je odpovedni razlog neutemeljen.«257 V tem smislu je 
znižanje plače, ki je posledica tehtnih ekonomskih razlogov za znižanje, lahko podlaga za 
odpoved s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi. 
2.4.4.2.4 Suspenz pogodbe o zaposlitvi 
Zadnji inštrument, ki ga bomo obravnavali v okviru varstvenih mehanizmov, ki merijo na 
ohranitev zaposlitve v času trajanja zaposlitve, je suspenz pogodbe o zaposlitvi. V tem 
primeru v tem času ne obstaja nikakršna »aktivna« zaposlitev delavca pri delodajalcu. 
Delodajalec v tem času ni aktivno zaposlen oz. vsaj ni zaposlen po pogodbi o zaposlitvi, ki je 
suspendirana. 
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Suspenz pogodbe je poseben inštitut delovnega prava in na področju civilnega prava bi lahko 
primerljive rešitve našli v inštitutih nemožnosti izpolnitve in izpolnitve z zamudo. Brez 
inštituta suspenza pogodbe bi po delovnopravnih predpisih (podobne posledice bi prišle tudi 
ob smiselni uporabi obligacijskopravnih predpisov) pogodbi zvesta stranka lahko odpovedala 
pogodbo o zaposlitvi, s čimer bi prišlo do prenehanja zaposlitve. Inštrument suspenza pa 
omogoča, da se v zakonsko naštetih primerih iz prvega odstavka 53. člena ZDR-1, ki se lahko 
razširijo z drugimi zakoni, kolektivno pogodbo in tudi pogodbo o zaposlitvi, ohrani zaposlitev 
tudi v obdobju, ko je pogodba o zaposlitvi suspendirana, oziroma natančneje, s tem se 
zagotovi, da se bo izvrševanje pogodbe o zaposlitvi nadaljevalo, ko bo prenehal razlog za 
suspenz. S tem je v delovnem pravu na voljo pomemben element, ki zagotavlja oz. brani 
definitivno prenehanje zaposlitve v času, ko zaradi nemožnosti delavec ne more izpolnjevati 
svoje temeljne obveznosti iz zaposlitve (opravljanja dela). 
 
Posebna oblika suspenza pogodbe o zaposlitvi je mirovanje zaposlitve, ki nastopi v določenih 
primerih, ki jih ZDR-1 izrecno našteje. Mirovanje obstoječe pogodbe o zaposlitvi predvideva 
četrti odstavek 49. člena in 74. člen ZDR-1, pri čemer gre v teh primerih za situacijo, ko se 
dopušča, da ima ena oseba hkrati sklenjeni dve pogodbi o zaposlitvi, in sicer eno za nedoločen 
čas (ki miruje) in drugo za določen čas, ki je sklenjena v zakonsko dopustnih primerih.258 V 
teh primerih ZDR-1 z namenom trajne ohranitve zaposlitve dopusti, da se pogodba o 
zaposlitvi za nedoločen čas ohrani in da v vmesnem času delavec sklene pogodbo o zaposlitvi 
za določen čas. Če takšne možnosti ZDR-1 ne bi predvidel, potem bi moral delavec obstoječo 
pogodbo o zaposlitvi prekiniti in skleniti zgolj pogodbo o zaposlitvi za določen čas. S tem bi 
bil delavec v nejasnem oz. tveganem položaju v času, ko bi se iztekla veljavnost pogodbe za 
določen čas, zlasti če takrat delodajalec ne bi bil (več) pripravljen skleniti nove pogodbe o 
zaposlitvi za določen čas. 
2.4.4.3 Sklepni poudarek 
Delovno pravo ob subsidiarni uporabi pravil civilnega prava dopušča spremembo pogodbe 
med trajanjem razmerja, vendar pa je takšno spreminjanje pogodbe v bistvenem omejeno na 
soglasje oz. privolitev obeh pogodbenih strank. V predstavljeni analizi pa je bilo tudi 
izpostavljeno, da na področju varstva zaposlitve ni možna subsidiarna uporaba klavzule rebus 
sic stantibus ni možna. 
 
Na področju delovnega prava je subsidiarna uporaba obravnavanih institutov civilnega prava 
omejena, razen morebiti prenos pogodbe, kjer pa ne gre za pravi prenos pogodbe, temveč za 
prenehanje obstoječe in sklenitve nove pogodbe o zaposlitvi. Poleg tega delovno pravo v času 
trajanja zaposlitve vzpostavlja lastne inštrumente, ki urejajo subjektivno in objektivno 
spremembo zaposlitve ter s tem omogočajo, da se zaposlitev ohrani oz. nadaljuje. Na 
področju subjektivne spremembe je potrebno izpostaviti zlasti spremembo delodajalca, ki 
pokriva tudi primere univerzalne sukcesije, na objektivni strani pa odpoved pogodbe s 
ponudbo nove pogodbe in suspenz pogodbe o zaposlitvi. 
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2.4.5 Prenehanje zaposlitve 
2.4.5.1 Splošno 
Varstvo zaposlitve v ožjem smislu sodi v čas pred prenehanjem zaposlitve oz. ob njem. 
Veljavna zakonodaja priznava različna dejstva oz. dogodke, ki vodijo do prenehanja pogodbe 
o zaposlitvi. Kot je že bilo predstavljeno, je pogodba o zaposlitvi praviloma pogodba o 
zaposlitvi za nedoločen čas. Pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas praviloma preneha z 
odpovedjo, ki je najpomembnejši način prenehanja zaposlitve. V sklopu tega poglavja (2.4.5) 
bomo poleg odpovedi, ki je najpogostejši način prenehanja zaposlitve, predstavili vse veljavne 
načine prenehanja pogodbe o zaposlitvi. Osrednje mesto v tej analizi pa bo seveda namenjeno 
delodajalčevi enostranski odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Pri tem bomo preverili, v kakšnem 
obsegu se ob prenehanju zaposlitve subsidiarno uporabljajo pravila civilnega prava. V 
obdobju pred prenehanjem zaposlitve poleg zakonskega varstva obstajajo tudi pomembne 
ustavnopravne določbe varstva zaposlitve, ki temeljijo na Ustavi RS in ratificiranih in 
objavljenih mednarodnopravnih pogodbah (vključno s pravom EU), kar je že bilo 
predstavljeno zgoraj. Zakonsko urejanje načinov prenehanja zaposlitve sledi določbam 66. in 
87. člena Ustave RS, ki zahteva, da se načini prenehanja zaposlitve določijo z zakonom. 
Delovnopravna zakonodaja taksativno določa načine prenehanja pogodbe o zaposlitvi in s tem 
v posledici tudi prenehanje zaposlitve delavca pri delodajalcu (77. člen ZDR-1), in sicer 
zaposlitev lahko preneha: 
‒ s potekom časa, za katerega je bila sklenjena, 
‒ s smrtjo delavca ali delodajalca – fizične osebe, 
‒ s sporazumom, 
‒ z redno ali izredno odpovedjo, 
‒ s sodbo sodišča, 
‒ po zakonu v primerih, ki jih določa ta zakon, 
‒ v drugih primerih, ki jih določa zakon. 
 
Navedene načine prenehanja zaposlitve bomo primerjali z razlogi za prenehanje pogodbenega 
razmerja po obligacijskopravnih predpisih, kot so določeni v pravilih o prenehanju obveznosti 
(členi 270 do 370 OZ) in pri tem ugotavljali, v kakšnem obsegu je v času ob prenehanju 
zaposlitve smiselna subsidiarna uporaba takšnih pravil. Po obligacijskopravnih pravilih 
obveznosti prenehajo na enega izmed naslednjih načinov:259 
‒ prenehanje obveznosti zaradi poteka časa (člen 332 OZ); 
‒ prenehanje obveznosti z izpolnitvijo (členi 270 OZ in naslednji); 
‒ prenehanje obveznosti zaradi smrti (člen 334 OZ); 
‒ prenovitev (novacija)(členi 323 OZ in naslednji); 
‒ prenehanje obveznosti na podlagi sporazuma; 
‒ prenehanje obveznosti zaradi odpovedi (člen 333 OZ);  
‒ prenehanje obveznosti zaradi nemožnosti izpolnitve (člen 329 OZ in naslednji);  
‒ prenehanje obveznosti zaradi združitve (členi 328 OZ). 
 
Tudi v obdobju ob prenehanju pogodbe o zaposlitvi se namreč smiselno uporabljajo splošna 
pravila civilnega oz. obligacijskega prava (prvi odstavek 13. člena ZDR-1), seveda če ni v 
ZDR-1 določeno drugače. V tem poglavju bomo predstavili delovnopravna pravila prenehanja 
zaposlitve in jih primerjali z obligacijskopravnimi pravili in pri tem ugotavljali, v kakšnem 
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obsegu pride v poštev smiselna subsidiarna uporaba pravil obligacijskega prava. Pri tem je 
potrebno izpostaviti, da gre v primeru zaposlitve po naravi stvari za trajno pogodbeno 
razmerje, kar pomeni, da v teh primerih zaposlitev ne more prenehati z (enkratno) 
izpolnitvijo, kar je običajen način prenehanja civilnopravne pogodbe. Sicer je v določenih 
primerih, kot bo podrobneje obrazloženo v nadaljevanju, tudi v primeru pogodbe o zaposlitvi 
za določeno (projektno) nalogo mogoče šteti, da takšna zaposlitev preneha z izpolnitvijo 
obveznosti. Za zaposlitev sta sicer pomembni dve značilnosti oz. posebnosti, ki vplivata tudi 
na način prenehanja. Prvič, zaposlitev se opravlja nepretrgoma, kar pomeni, da gre praviloma 
za dalj časa trajajoče pogodbeno razmerje. Druga značilnost zaposlitve je, da se opravlja 
osebno, kar pomeni, da obveznosti iz naslova zaposlitve lahko izpolni samo delavec 
(»dolžnik«) in ne katera koli druga oseba. V tej luči bomo presojali tudi obligacijskopravna 
pravila glede prenehanja pogodbe. 
2.4.5.2 Prenehanje zaposlitve zaradi poteka časa 
Prva izmed oblik prenehanja zaposlitve, kot jo ureja ZDR-1, je prenehanje pogodbe o 
zaposlitvi za določen čas. ZDR-1 v tem primeru v 79. členu določa, da »pogodba o zaposlitvi, 
sklenjena za določen čas, preneha veljati brez odpovednega roka s potekom časa, za katerega 
je bila sklenjena, oziroma ko je dogovorjeno delo opravljeno ali s prenehanjem razloga, 
zaradi katerega je bila sklenjena.« V tej določbi tako ZDR-1 tako ne ureja splošnega načina 
prenehanja pogodbe o zaposlitvi, temveč specialno ureja vprašanje načina prenehanja 
pogodbe o zaposlitvi, ki velja zgolj za zakonito oz. veljavno sklenjene pogodbe o zaposlitvi za 
določen čas. Če pogodba o zaposlitvi za določen čas ni sklenjena zakonito oz. veljavno, 
potem tudi v primeru, če je bil namen strank sklenitev pogodbe o zaposlitvi za določen čas (in 
se takšna pogodba tudi v naslovu imenuje pogodba o zaposlitvi za določen čas), dejansko ne 
predstavlja pogodbe o zaposlitvi za določen čas, ampak gre za pogodbo o zaposlitvi za 
nedoločen čas, kar pomeni, da navedena določba glede prenehanja zaposlitve za takšen primer 
ne pride v poštev. 
 
Obligacijskopravni predpisi (2. in 3. člen OZ) ne predvidevajo posebne omejitve glede načina 
oz. vsebine sklepanja pogodb, v luči pogodbene avtonomije lahko tako stranki skleneta 
pogodbo za določen ali nedoločen čas in takšno pogodbo lahko brez omejitev podaljšata ali 
spremenita, enkrat ali večkrat. V primeru pogodbe za določen čas obligacijsko pravo določa, 
da dolžniško razmerje preneha, ko poteče v pogodbi določen čas, razen če pogodba ali zakon 
določa, da je razmerje podaljšano za nedoločen čas, če ni pravočasno odpovedano (332. člen 
OZ). V osnovi tako obligacijskopravni predpisi določajo, da pogodba preneha s potekom časa. 
Lahko pa že pogodba ali zakon določi, da je poleg poteka časa potrebna še posebna odpoved. 
V tem primeru tako po obligacijskopravnih pravilih ni nobenih dodatnih določil ali pogojev o 
tem, da mora odpoved vsebovati kakšne razloge in kdaj mora biti odpovedana. Eden izmed 
načinov prenehanja zaposlitve po obligacijskem pravu bi bila lahko tudi izpolnitev razveznega 
pogoja (tretji odstavek 59. člena OZ), ki je lahko pojmovno blizu tudi primerom sklepanja 
pogodb o zaposlitvi za določen čas, ki so odvisna od nastopa določenega dogodka (npr. 
vrnitev nadomeščenega delavca na delo). 
 
Osnovna oblika prenehanja obveznosti po obligacijskopravnih predpisih je sicer prenehanje 
obveznosti z izpolnitvijo (270. člen OZ). Pojmovno ta določba ne govori o prenehanju 
pogodbe, iz katere izhaja določena obveznost, temveč o prenehanju obveznosti, ki črpa svojo 
podlago v pravno zavezujoči in izvršljivi pogodbi. Navedeno je razumljivo, saj se pogodba 
izpolni oz. izvrši s tem, ko stranki izpolnita obveznosti iz takšne pogodbe. Ni potrebno, da bi 
morali pogodbeni stranki po izpolnitvi obveznosti še posebej odpovedovati oz. njuno 
88 
 
prekinjati pred tem sklenjeno pogodbo. Namen pogodbe je namreč v tem, da se izvrši v vsem, 
kot se glasi (pacta sunt servanda).
260
 Prenehanje obveznosti z izpolnitvijo v primeru pogodbe 
o zaposlitvi (kot trajnega pogodbenega razmerja) tako že pojmovno ne pride v poštev. Kljub 
temu bi v določeni meri takšen temeljni koncept prenehanja obveznosti z izpolnitvijo imel 
svojo primerljivo varianto pri pogodbi o zaposlitvi za določen čas, pri kateri je čas določen 
glede na izpolnitev določene časovno omejene obveznosti (npr. projektno delo po 11. točki 
prvega odstavka 54. člena ZDR-1). Dokler delovne obveznosti iz naslova projektnega dela 
niso izpolnjene, bi se lahko štelo, da obveznosti po pogodbi o zaposlitvi in s tem pogodba o 
zaposlitvi še ni prenehala. S celovito izpolnitvijo obveznosti pa bi takšna pogodba oz. 
zaposlitev prenehala v smislu prenehanja obveznosti z izpolnitvijo. 
 
Na podlagi predstavljene primerjave lahko zaključimo, da delovnopravni predpisi celovito 
urejajo prenehanje zaposlitve s potekom časa in zato subsidiarna uporaba določb civilnega 
prava na tem področju ni potrebna. Če je dopustno skleniti pogodbo o zaposlitvi za določen 
čas, se takšna pogodba izteče s potekom časa brez posebnih dodatnih obveznosti na strani 
delodajalca ali delavca. ZDR-1 v drugem odstavku 79. člena ZDR-1 izrecno predvideva oz. 
dopušča, da lahko pogodba o zaposlitvi preneha predčasno, če obstoji katerikoli drug razlog 
za prenehanje pogodbe o zaposlitvi v skladu z ZDR-1. Z navedeno določbo sama veljavna 
delovnopravna zakonodaja dopušča, da pogodba o zaposlitvi predčasno preneha tudi iz drugih 
razlogov, ne glede na vsebino dogovora med pogodbenima strankama. V tem delu pa tako 
ZDR-1 daje (obema strankama) možnost, da predčasno odpovesta pogodbo o zaposlitvi za 
določen čas, kar sicer ni običajno oz. brez posebnega dogovora ni možno po 
obligacijskopravnih predpisih. 
2.4.5.3 Prenehanje zaposlitve zaradi smrti delavca ali delodajalca 
ZDR-1 v posebni določbi 80. člena navaja kot poseben razlog za prenehanje pogodbe o 
zaposlitvi tudi smrt delavca in smrt delodajalca ‒ fizične osebe. V primeru smrti delavca 
takšna določba ne postavlja posebnih dilem. Na dan smrti preneha pogodba oz. zaposlitev 
delavca pri delodajalcu. Edina izjema je morebiti situacija, ko je določena oseba pogrešana in 
se dalj časa na vrne na delo (pri čemer ni jasno, ali je takšna oseba umrla ali ne). V takšnih 
primerih delodajalec težko čaka v negotovosti glede statusa zaposlitve takšne pogrešane 
osebe, saj postopek razglasitve takšne pogrešane osebe za mrtvo ni ažuren postopek, ki bi 
omogočal, da bi lahko delodajalec kot razlog za prenehanje zaposlitve upošteval smrt delavca. 
V praksi je v takšnih primerih za delodajalca bolj primeren postopek izredne odpovedi po 4. 
alineji prvega odstavka 110. člena ZDR-1. 
 
V primeru prenehanja zaposlitve zaradi smrti delodajalca ZDR-1 takšno prenehanje zaposlitve 
veže na izostanek nepretrganega prevzema dejavnosti s strani naslednika pokojnega 
delodajalca. Navedena zakonska določba in dostopna sodna praksa ne pojasnita, kaj pomeni 
nepretrgan prevzem dejavnosti s strani naslednika. Verjetno je v tem primeru mišljen prenos 
podjetnika zapustnika na njegovega dediča po četrtem odstavku 72. člena ZGD-1 smislu 
univerzalne sukcesije. ZDR-1 navedeno situacijo rešuje posebej v okviru določbe 80. člena in 
se pri tem npr. ne navezuje na določbo 75. člena ZDR-1, ki ureja vprašanje spremembe 
delodajalca, ki nastopi na pravnoposlovni podlagi. Na načelni ravni je takšna določba o tem, 
                                                 
260
 Pogodba ni veljavno sklenjena le, če že v sklenitveni fazi obstaja objektivna nemožnost izpolnitve (35. člen 
OZ). Če pa do nemožnosti izpolnitve pride kasneje, je pogodba veljavno sklenjena in jo morata pogodbeni 
stranki izvršiti pošteno v vsem, kot se glasi, sicer nastopijo posledice neizpolnitve (239. člen OZ). Sklep Višjega 
sodišča v Ljubljani, št. I Cp 2032/2015 z dne 18.11.2015. 
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da zaposlitev ne preneha, če z dejavnostjo nepretrgoma nadaljuje njegov naslednik, primerna 
in se je z njo mogoče strinjati. Vendar pa se v zvezi z njeno izvedbo postavlja nekaj vprašanj, 
zlasti v primeru, če se dejavnost sicer nadaljuje tudi določen čas po smrti, vendar pa nihče od 
dedičev ni pripravljen sprejeti oz. prevzeti dejavnosti umrlega delodajalca ali pa dejavnost želi 
prevzeti oz. nadaljevati več dedičev. Tako je določeno obdobje po smrti delodajalca lahko 
odprto vprašanje, kakšna bo prihodnost dejavnosti in s tem zaposlitve konkretnega delavca. 
Na drugi strani pa ne bi bilo prav, če bi delavec še naprej opravljal delo, kasneje pa bi se 
ugotovilo, da se dejavnost ne bo več nadaljevala. V tej situaciji je potrebno zavzeti stališče, da 
se zaposlitev nadaljuje samo v primeru, če z dejavnostjo nepretrgoma nadaljuje njegov dedič, 
tj. oseba, ki po četrtem odstavku 72. člena ZGD-1 prevzame podjetje kot univerzalni pravni 
naslednik. V nasprotnem primeru zaposlitev preneha z dnem smrti delodajalca, morebitno 
nadaljnje opravljanje dela pa se rešuje v okviru pravil o neupravičeni obogatitvi oz. 
poslovodstvu brez naročila. V takšnem primeru namreč ni mogoče vzpostaviti faktične 
zaposlitve, saj delodajalec zaradi smrti v tem primeru ne obstaja več. 
 
Ena izmed oblik subjektivne nemožnosti izpolnitve je tudi smrt stranke, ki pa jo tudi 
obligacijskopravni predpisi omenjajo posebej, v luči možnosti ohranitve izpolnitve obveznosti 
(334. člen OZ). OZ omenja smrt kot eno izmed možnih oblik prenehanja obveznosti, ob 
predpostavki, da je obveznost nastala glede na osebne lastnosti katere izmed pogodbenih 
strank. Ker v tem primeru ZDR-1 ureja vprašanje prenehanja zaposlitve, se civilnopravna 
pravila ne uporabljajo oz. se uporabljajo zgolj v primeru nadaljevanja opravljanja dejavnosti 
po dediču umrlega delodajalca. 
2.4.5.4 Prenehanje zaposlitve na podlagi sporazuma 
Ena izmed najpomembnejših in v praksi tudi pogostejših oblik prenehanja pogodbe o 
zaposlitvi je prenehanje na podlagi sporazuma strank (81. člen ZDR-1). V osnovi sporazum 
strank izhaja iz pogodbene avtonomije (3. člen OZ), ki strankama dopušča, da se po prosti 
presoji odločata, ne samo o sklenitvi pogodbe o zaposlitvi, temveč tudi o njenih spremembah 
v času trajanja in tudi o prenehanju zaposlitve. Tako kot v primeru odpovedi ima tako delavec 
tudi v primeru prenehanja zaposlitve po sporazumu odločilno besedo: če se s sporazumom 
strinja, potem takšen sporazum velja in učinkuje. Navedeno osnovno izhodišče je tako izraz 
tako načela pogodbene avtonomije iz 3. člena OZ, ima pa še pomembnejšo ustavno zaslombo 
v določbi 49. člena Ustave RS, ki določa pravico do svobode dela. Navedena pravica pa ima 
svojo podlago tako v pravici delavca, da se svobodno odloči za določeno zaposlitev, kot tudi v 
pravici, da z določeno zaposlitvijo preneha. 
 
Veljavna zakonodaja prenehanja zaposlitve na podlagi sporazuma neposredno ne omejuje. 
Posredno so omejitve glede prenehanja zaposlitve na podlagi sporazuma vsebovane z 
odvzemom določenih pravic, in sicer pravice do plačila odpravnine in pravice do plačila 
nadomestila iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti. Glede izgube slednje pravice 
mora biti delavec pisno obveščen, vendar opustitev tega obvestila nima vpliva na veljavnost 
sporazuma (tretji odstavek 81. člena ZDR-1). 
 
V zvezi s prenehanjem zaposlitve s sporazumom, v nasprotju npr. s pogodbo o zaposlitvi, 
ZDR-1 določa, da mora biti sporazum v pisni obliki, sicer je neveljaven.261 V tem primeru je 
oblika določena ad valorem, kar pomeni, da zaradi širšega javnega interesa po varstvu delavca 
                                                 
261
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 109/2004 z dne 8.6.2004, pri čemer ni potrebno, da je tak sporazum 
vsebovan v eni listini in lahko izhaja iz dveh listin. 
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sporazum brez pisne oblike ni veljaven. Zastavlja se vprašanje, kaj v primeru, če je sporazum 
sklenjen zgolj v ustni obliki, ali pa sporazum izhaja zgolj iz konkludentnega ravnanja strank. 
Če se namreč sporazum šteje za neveljavnega, ker ni izpolnjena predpisana oblika, lahko obe 
stranki kljub temu takšen neveljaven sporazum upoštevata in se po njem ravnata. Ker za 
sporazum ne obstaja predpisana pisna oblika, bi se v takšnem primeru lahko tudi štelo, da sta 
stranki dali (vzajemno) odpoved pogodbe o zaposlitvi z učinkom oz. odpovednim rokom, kot 
je določen v sporazumu. Tudi če je sporazum kot tak neveljaven zaradi izostanka oblike, bi se 
lahko v tem primeru štelo, da v takšnem primeru prevlada druga oblika prenehanja, tj. (ustna) 
odpoved pogodbe o zaposlitvi. Tudi v primeru neveljavnosti sporazuma namreč takšna 
pogodba o zaposlitvi preneha na podlagi veljavne oz. učinkovite odpovedi ob predpostavki, 
da delavec po (faktičnem) prenehanju zaposlitve ne sproži sodnega varstva po tretjem 
odstavku 200. člena ZDR-1. V tem primeru bi se lahko kot argument subsidiarno uporabila 
določba 89. člena OZ, ki ureja konverzijo (89. člen OZ v zvezi s 14. členom OZ in 13. členom 
ZDR-1). Druga možna razlaga učinkovanja sporazuma (ki mu je izostala oblika) je 
subsidiarna uporaba 58. člena OZ (t.i. realizacija sporazuma). Če sta stranki v takšnem 
primeru realizirali sporazum skladno z ustnim dogovorom, potem ni razloga, da se ne prizna 
tudi učinkovanje takšnega invalidnega sporazuma (ki mu manjka predpisana oblika). 
 
Pogodbeni stranki lahko po obligacijskopravnih predpisih ob upoštevanju pogodbene 
avtonomije (3. člen OZ) skladno z dogovorom spremenita in tudi razveljavita obstoječi 
dogovor (za nazaj ali tudi samo za naprej
262
). V tem primeru lahko pogodbeni stranki prosto 
razpolagata s svojimi pravicami in obveznostmi, razen seveda če bi bilo to v nasprotju s 
kogentnimi predpisi, ustavnimi načeli ali moralo (3. člen OZ). Pogodbeni stranki se lahko v 
sklopu sporazuma o prenehanju obveznosti (in s tem učinkovanja določene pogodbe) 
dogovorita tudi o prenovitvi pogodbe oz. novaciji (323. člen OZ) ali o prenosu pogodbe (členi 
122 do 124 OZ). V primeru novacije namreč obstoječa pogodba preneha s sklenitvijo nove 
pogodbe, ki vsebuje drugačen predmet ali drugačno pravno (poslovno) podlago. V drugem 
primeru pride do menjave delodajalca, ko obstoječa zaposlitev preneha pri enem delodajalcu 
in se hkrati po sporazumu nadaljuje pri drugem delodajalcu. 
 
V primeru prenehanja zaposlitve na podlagi sporazuma delovnopravna zakonodaja 
samostojno ureja vprašanja glede tega načina prenehanja pogodbe, pri čemer se glede 
predpostavk za veljavnost sporazuma in posledic v primeru neizpolnitve posameznih 
predpostavk subsidiarno uporabljajo pravila pogodbenega prava (na primerljiv način, kot to 
velja za pogodbo o zaposlitvi). Pri tem je za veljavnost sporazuma bistveno, da je sklenjen v 
pisni obliki. Pri tem gre za odstop od siceršnje oblikovne zahteve v primeru sklenitve pogodbe 
o zaposlitvi (le-ta je namreč veljavno sklenjena tudi, če je sklenjena v ustni obliki), pa tudi od 
splošnega pravila, ki v osnovi dopušča poseganje v obstoječo pogodbo oz. pravno razmerje 
brez posebne zahteve po spoštovanju oblike (53. člen in tretji odstavek 56. člena OZ). Ob tem 
je potrebno dodati, da je v takšnem sporazumu zaradi kogentne narave pravic, ki pripadajo 
delavcu (zlasti glede denarnih plačil), omejeno prosto razpolaganje s konkretnimi odprtimi 
pravicami do plačila in drugimi pravicami (v smislu odpusta dolga).263 
                                                 
262
 Če se stranki ne dogovorita drugače, velja takšna razveljavitev oz. odprava dogovora za nazaj. Glej Cigoj, S. 
(1998), str. 429. 
263
 Npr. sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 921/2011 z dne 7.10.2011 glede nedopustnosti 
odpovedi pravici do dopusta. 
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2.4.5.5 Prenehanje zaposlitve po samem zakonu 
ZDR-1 v 119. členu ureja dva primera prenehanja pogodbe o zaposlitvi, ki nastopita na 
podlagi samega zakona, in sicer nastop invalidnosti I. kategorije in prenehanje veljavnosti 
enotnega (delovnega) dovoljenja. V takšnih primerih zaposlitev preneha po samem zakonu in 
delodajalcu (ali delavcu) s tem v zvezi ni potrebno opraviti nobenih dodatnih aktivnosti. 
ZDR-1 v tem primeru določa točen datum prenehanja zaposlitve, in sicer: 
‒ v primeru invalidnosti I. kategorije ali pridobitvi pravice od invalidske pokojnine ‒ ko je 
delavcu vročena odločba postala pravnomočna; 
‒ v primeru dovoljenja za delo ‒ ko je enotno dovoljenje prenehalo veljati. 
 
V obeh primerih ZDR-1 določa konkreten datum, ko preneha zaposlitev, tako da se lahko v 
določenih primerih zastavlja vprašanje, kako ravnati v primeru, ko delavec preneha opravljati 
delo že pred nastopom datuma prenehanja zaposlitve, oziroma kako obravnavati čas, ko je 
delavec opravljal delo, pa se je na podlagi navedene zakonske določbe že štelo, da je 
zaposlitev prenehala. Iz navedenega razloga ZDR-1 v primeru invalidnosti I. kategorije (ko bi 
se domnevalo, da delavec ne more več opravljati dela) šteje, da je zaposlitev prenehala šele z 
dnem, ko je vročena odločba postala pravnomočna, torej že v obdobju, ko delavec ni mogel 
več opravljati dela. V tem primeru tako zakonodaja podaljšuje trajanje zaposlitve v obdobje 
oz. čas, ko je delavec dejansko že invalid I. kategorije (vendar pa odločba še ni bila vročena 
oz. ni pravnomočna). Tudi pri drugem razlogu (pridobitvi invalidske pokojnine) bi bilo 
smiselno razlog oz. prenehanje zaposlitve vezati na datum pridobitve invalidske pokojnine in 
ne na datum nastopa pravnomočnosti odločbe glede pridobitve invalidske pokojnine. Zaradi 
trajanja oz. poteka postopkov, ki lahko trajajo dalj časa, se v takšnih primerih breme obstoja 
zaposlitve invalidne osebe, ki običajno v tem času niti ne opravlja dela, prenaša na 
delodajalca, in to za čas in iz razlogov, na katere delodajalec nima nobenega vpliva. Za 
obdobje trajanja postopkov se tako invalidnim delavcem zagotavlja dodatno varstvo 
zaposlitve. Dodatne primere prenehanja zaposlitve npr. urejajo tudi področni predpisi, npr. za 
javne uslužbence dva dodatna zakonska razloga za prenehanje zaposlitve po določbi v 154. 
členu ZJU (če uradnik ne opravi ustreznega strokovnega izpita ali v primeru nepogojne kazni 
zapora več kot šest mesecev). 
 
V teh zakonskih primerih prenehanja zaposlitve je možno takšne načine prenehanje zaposlitve 
primerjati z prenehanjem obveznosti oz. pogodbe zaradi naknadne dejanske ali pravne 
nemožnosti izpolnitve (329. člen OZ). V teh primerih obligacijsko pravo dopušča prenehanje 
izpolnitve obveznosti (in s tem tudi pogodbe) v primeru nastopa okoliščin v času po sklenitvi 
pogodbe, ki so izven odgovornosti dolžnika (v ta okvir bi lahko uvrstili npr. dogodke višje 
sile). Po civilnopravni teoriji gre pri tem za nemožnost izpolnitve, ki nastopi v izpolnitveni 
fazi, pri čemer se deli na naravne (objektivne ali subjektivne) ali pravne primere.264 ZDR-1 v 
ta okvir uvršča zgolj dva zgoraj navedena razloga. Že ZDR-1 v primeru ugotovljene 
invalidnosti I. stopnje ali prenehanja veljavnosti delovnega dovoljenja določa, da delavcu 
preneha zaposlitev, ker (dejansko oz. pravno) ni več zmožen opravljati svoje delo. V prvem 
primeru gre za naravni, subjektivni dejanski razlog nezmožnosti. V drugem primeru izgube 
delovnega dovoljenja pa bi takšen razlog lahko umestili med pravno nezmožnost oz. 
nedopustnost. V takšnem primeru je tako predmet obveznosti (opravljanja dela) zaradi 
izostanka veljavnega delovnega dovoljenja postal nedopusten oz. v nasprotju s kogentnimi 
predpisi. 
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 Cigoj, S. (1998), str. 331. 
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Veljavni ZDR-1 omejuje prenehanje pogodbe o zaposlitvi na podlagi zakona zgolj na dva 
razloga (še dva dodaja ZJU), zato subsidiarna uporaba zgoraj predstavljenih pravil 
obligacijskega prava za  druge primere ni možna. Druga dejstva oz. dogodki, ki morebiti po 
vsebini ravno tako predstavljajo dejansko oz. pravno nezmožnost, pa ne vodijo do 
avtomatičnega prenehanja zaposlitve, temveč se prenehanje zaposlitve v teh drugih primerih 
zagotavlja zgolj v okviru odpovednih razlogov (npr. poslovni razlog na strani delodajalca ali 
razlog nesposobnosti na strani delavca).  
2.4.5.6 Prenehanje zaposlitve v drugih primerih, ki jih določa zakon 
Z vidika ustavnih določb je v luči varstva zaposlitve potrebno upoštevati, da lahko le-ta 
preneha zgolj v primeru in pod pogoji, kot jih določa veljavna zakonodaja. Takšne posebne 
načine prenehanja zaposlitve, ki jih predvideva že ZDR-1, določajo drugi (področni) zakoni. 
V primerih, ko poseben zakon ureja dodatne načine prenehanja zaposlitve, gre torej za 
dodatne zakonske primere, v katerih preneha zaposlitev. S tem se na eni strani posega v 
obstoječi zakonski okvir varstva zaposlitve, kot ga določa ZDR-1, na drugi strani pa se v teh 
primerih dodatno »rahlja« varstvo zaposlitve, saj se prek zakonskih določb iz takšne področne 
zakonodaja dopuščajo dodatni načini prenehanja zaposlitve. 
 
V okvir takšnega razloga se uvrščajo vsi odpovedni razlogi, ki niso urejeni z ZDR-1. V praksi 
je najbolj pogost takšen dodatni razlog za prenehanje zaposlitve izpolnitev določene starosti 
oz. pogojev za upokojitev. Kot je bilo že predstavljeno v pregledu ustavne ureditve, se 
kakršno koli razlikovanje v takšnih primerih, ki temelji na spolu kot osebni razlikovalni 
okoliščini, šteje za kršitev ustavne določbe o enakosti pred zakonom po 14. členu Ustave RS. 
Posebej je že bila v takšnih primerih izpostavljena tudi kršitev prepovedi neenakega 
obravnavanja na podlagi starosti kot osebne (razlikovalne) okoliščine, pri čemer tako Sodišče 
EU
265
 kot tudi Ustavno sodišče RS266 ne zavračata možnosti, da se starost oz. izpolnitev 
pogojev za upokojitev lahko uporabita kot razloga za prenehanje zaposlitve. 
 
V luči obligacijskopravnih določb je potrebno upoštevati, da sta vsebina pogodbe kot tudi 
prenehanje prepuščena prosti pogodbeni avtonomiji strank; pogodbena svoboda je omejena 
zgolj s kogentnimi predpisi, moralnimi načeli in ustavo (3. člen OZ). V sklopu takšnega 
prostega urejanja pogodbenega razmerja (in dodatnih zakonskih razlogov za prenehanje 
zaposlitve) je potrebno opozoriti tudi na določbo 73. člena ZDR-1, ki določa, da lahko v 
razmerju z delavcem ‒ poslovodno osebo ali prokuristom ‒ pogodbeni stranki sami uredita 
vprašanja, ki so povezana s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi.267 Tako je v primeru 
poslovodne osebe ali prokurista možno, da pogodbeni stranki v pogodbo o zaposlitvi vključita 
dodatne razloge, ki so lahko podlaga za avtomatično prenehanje zaposlitve. V primeru 
poslovodnih oseb in prokuristov je tako zakonodajalec zavzel stališče, da imajo takšne osebe 
pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi bolj enakopraven položaj kot običajni delavci in lahko v 
sklopu celotnega dogovora vključijo v pogodbo o zaposlitvi tudi dodatne določbe glede 
prenehanja zaposlitve. 
 
                                                 
265
 Obvezna oz. avtomatična prenehanja zaposlitve zaradi upokojitve so najpogostejša vrsta odločitev glede 
diskriminacije, pri čemer Sodišče EU relativno odprto sprejema restriktivne ukrepe posameznih držav na tem 
področju. Več o tem: Gyulavari, T. (2013), str. 378. 
266
 Odločba Ustavnega sodišča RS, št. U-I-146/12-35 z dne 14.11.2013. 
267
 Pri tem je potrebno pojem poslovodne osebe razlagati ozko. Iz: Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 
14/2010 z dne 21.11.2011. 
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Po pregledu zakonskih načinov prenehanja pogodbene obveznosti, kot jih ureja OZ, je 
potrebno opozoriti tudi na združitev kot eno izmed oblik prenehanja obveznosti, ki nastopi, če 
ista oseba postane hkrati upnik in dolžnik (328. člen OZ). Takšen način prenehanja obveznosti 
bi prišel subsidiarno v poštev tudi v primeru pogodbe o zaposlitvi, sicer v zelo omejenem 
obsegu, in sicer ko bi ista fizična oseba bila najprej delavec, nato pa bi hkrati postala tudi 
delodajalec. Takšna situacija bi npr. prišla v poštev, če bi oseba opravljala delo za drugo 
fizično ali pravno osebo in bi nato ta fizična oseba prenehala opravljati dejavnost na način, da 
bi svojo dejavnost prenesla na prvo fizično osebo. To bi npr. prišlo v poštev v primeru 
spremembe delodajalca, ko bi se dejavnost, kjer bi fizična oseba predhodno opravljala delo 
zgolj kot zaposleni, nato prenesla na to isto fizično osebo kot nosilca samostojne dejavnosti, 
ali v primeru prenosa podjetja po ZGD-1 v primeru smrti zapustnika, ko bi delavec kot dedič 
prevzel samostojno dejavnost delodajalca ‒ zapustnika. V sodni praksi takšne izjemne 
situacije sicer nismo zasledili. V takšnem primeru bi tudi ob izpolnjevanju pogojev za 
spremembo delodajalca zaposlitev takšne fizične osebe prenehala (ker bi bil le-ta ista fizična 
oseba). Takšen način prenehanja bi lahko prek subsidiarne uporabe prišel v poštev tudi v 
primeru prenehanja pogodbe o zaposlitvi. 
2.4.5.7 Odpoved kot (najpogostejši) način prenehanja zaposlitve 
2.4.5.7.1 Splošno 
Najpogostejši način prenehanja zaposlitve oz. pogodbe o zaposlitvi je prenehanje na podlagi 
odpovedi delavca ali odpovedi delodajalca. Odpoved pogodbe o zaposlitvi po svoji vlogi in 
pomenu predstavlja eno izmed osrednjih področij delovnega prava268 in je kot taka že (bila) 
predmet številnih, tudi obširnih razprav v strokovni pravni literaturi. Gre torej za eno izmed 
osrednjih področij razprave na področju individualnega delovnega prava. V nadaljevanju se 
bo v tem delu (2.4.5.7) predstavila najprej odpoved delavca, nato pa odpoved delodajalca. 
2.4.5.7.2 Odpoved delavca 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi je pravno zagotovljena možnost delavca, da sam na podlagi 
lastne volje oz. odločitve prekine zaposlitev. Kot odraz ustavnega načela svobode dela po 49. 
členu Ustave RS takšne možnosti delavcu ni mogoče odvzeti oz. omejiti. Tako je tudi na 
področju delovnega prava ‒ enako kot za trajna obligacijskopravna razmerja velja v 
obligacijskem pravu ‒ možno, da delavec odpove pogodbo o zaposlitvi brez navajanja 
razlogov. Pri tem zakonodaja v nasprotju s civilnopravnimi predpisi varuje možnost odpovedi 
delavca, tudi na račun varstva zaposlitve. Delavec ima namreč vedno možnost, da odpove 
pogodbo o zaposlitvi za določen ali nedoločen čas. Iz določbe drugega odstavka 79. člena 
ZDR-1 namreč izhaja, da lahko pogodbeni stranki odpovesta tudi pogodbo o zaposlitvi za 
določen čas iz drugih razlogov za prenehanje pogodbe o zaposlitvi v skladu z ZDR-1, kar 
pomeni, da lahko pogodba o zaposlitvi za določen čas predčasno preneha tudi na podlagi 
odpovedi delavca. 
 
Delavec ima tako neomejeno možnost odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Edina prava omejitev 
je spoštovanje odpovednega roka; delavec je namreč dolžan spoštovati zakonski oz. 
pogodbeni odpovedni rok, ki pa ne sme biti daljši od 60 dni. Tako niti drugačen dogovor ne 
more vezati delavca k zaposlitvi dlje kot 60 dni po vročitvi njegove odpovedi. ZDR-1 sicer 
določa, da mora delavec podati odpoved v pisni obliki (brez obrazložitve) in jo vročiti 
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 Kresal, B. (2006)a, str. 1373. 
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delodajalcu (prvi odstavek 83., prvi odstavek 87. in 88. člen ZDR-1). Vendar pa odpoved 
delavca velja, tudi če ni podana v pisni obliki, in velja tako ustna odpoved kot tudi odpoved s 
konkludentnimi dejanji. Delavec ima skladno s 109. in 111. členom ZDR-1 možnost izredno 
odpovedati pogodbo o zaposlitvi tudi brez odpovednega roka. Pri tem pa mora delavec za 
zakonitost izredne odpovedi predhodno podati opomin in obvestiti inšpekcijo.269 Rok za 
podajo izredne odpovedi začne teči šele po takšnem opominu.270 Vendar pa velja oz. učinkuje 
tudi izredna odpoved delavca, ki ni utemeljena oz. zakonita. Odpoved zaposlitve delavca tako 
učinkuje in v vsakem primeru vodi do prenehanja zaposlitve. V tej smeri je odpoved delavca 
primerljiva z drugimi primerjalnopravnimi ureditvami. V luči možnosti oz. razlogov za 
odpoved so pogoji za odpoved pogodbe o zaposlitvi na strani delavca praktično izenačeni z 
razlogi za odpoved trajnega pogodbenega razmerja po obligacijskem pravu. Delavec lahko ob 
upoštevanju odpovednega roka kadar koli odpove pogodbo o zaposlitvi, določene dodatne 
omejitve so v primeru izredne odpovedi s takojšnjim učinkom. Subsidiarna uporaba pravil 
obligacijskega prava se v tem primeru osredotoča na veljavnost in predpostavke odpovedi kot 
oblikovalne pravice, kar je obravnavano v nadaljevanju. 
 
V primeru kršitev delavca v zvezi z odpovedjo (npr. nespoštovanje odpovednega roka, 
nezakonita izredna odpoved), delodajalec delavca ne more prisiliti k vrnitvi na delo in 
opravljanju dela, kar je izraz svobode dela po 49. členu Ustave RS, temveč lahko od delavca 
zahteva zgolj plačilo odškodnine.271 Delavec v primeru redne odpovedi oz. nezakonite izredne 
odpovedi izgubi določene pravice (npr. pravico do odpravnine, oziroma pravico do 
nadomestila iz naslova za primer brezposelnosti), saj delodajalec v primeru nezakonite 
odpovedi ni dolžan plačati odpravnine oz. odškodnine.272 Vendar pa na noben način ni 
mogoče preprečiti delavcu, da izrazi in doseže prenehanje zaposlitve z izjavo volje, ki je 
izražena v pisni ali  ustni obliki ali s konkludentnimi dejanji. Pri tem se zastavlja vprašanje, 
kdo je dolžan dokazovati obstoj odpovedi delavca, kar velja v primeru ustne odpovedi oz. 
odpovedi s konkludentnimi ravnanji. Delodajalec brez ustrezne podlage namreč ne more šteti, 
da je delavec podal svojo odpoved. V sklopu prenehanja zaposlitve na podlagi sporazuma je 
sodišče že zavzelo stališče, da je delodajalec dolžan dokazati obstoj podlage za prenehanje na 
podlagi sporazuma.
273
 Na enak način je v primeru spora delodajalec dolžan dokazati tudi 
obstoj prenehanja zaposlitve na podlagi odpovedi delavca. 
2.4.5.7.3 Odpoved delodajalca 
2.4.5.7.3.1 Pogodbena izhodišča in njihova subsidiarna uporaba 
 
Že v uvodu je moč ugotoviti, da so določbe s področja delovnega prava usmerjene v varstvo 
zaposlitve oz. natančneje v preprečitev, da bi zaposlitev prenehala, če za to ne obstaja 
ustrezen utemeljen razlog (drugi odstavek 89. člena ZDR-1), kar je odraz ustavnih določb 
glede svobode dela (49. člen Ustave RS) in varstva zaposlitve (66. člen Ustave RS). 
»Pogodbeno svobodo je treba pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi razlagati utesnjujoče zaradi 
zakonskega varovanja delavčevih pravic.«274 Gre za ureditev, ki odstopa od ureditve po 
civilnopravnih predpisih in zato za vprašanje odpovedi trajnih razmerij subsidiarna uporaba 
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 Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 201/2010 z dne 9.1.2012. 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 143/2009 z dne 5.4.2011. 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 337/2007 z dne 12.1.2009. 
272
 Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 234/2010 z dne 21.11.2011. 
273
 Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 586/2017 z dne 9.11.2017. 
274
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 126/2014 z dne 27.10.2014. 
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pravil civilnega prava ne pride v poštev. Takšno stališče je moč zavzeti v zvezi z zakonskimi 
določbami glede odpovedi pogodbe o zaposlitvi. V delu, kjer se posebno varstvo določa z 
avtonomnimi viri (kolektivne pogodbe,
275
 splošni akti) ali pogodbo o zaposlitvi, pa bi bilo 
moč takšno ureditev pripisati tudi pogodbeni volji strank zaposlitve, torej bi takšno ureditev 
lahko šteli tudi kot del avtonomnega dogovora pogodbenih strank, ki je mogoč oz. dopusten 
tudi za potrebe varstva zaposlitve v delovnem pravu. 
 
Trajno pogodbeno razmerje (po civilnopravnih predpisih) praviloma preneha z odpovedjo 
(333. člen OZ). Pretrganje trajnega pogodbenega razmerja z odpovedjo velja ex nunc (za 
naprej), pri čemer po pravilu obligacijskopravni predpisi v osnovni varianti predvidevajo, da 
se odpoved lahko poda ob vsakem, vendar ne ob neprimernem času (333/3 OZ), in v primeru 
odpovedi razmerje preneha s potekom s pogodbo določenega roka; če v pogodbi rok ni 
določen, pa s potekom z zakonom določenega, običajnega oziroma primernega roka. 
Obligacijskopravni predpisi v osnovi predvidevajo, da se odpoved lahko poda ob primernem 
času in da razmerje preneha z odpovednim rokom. OZ sicer dopušča, da se pogodba odpove 
tudi takoj, z vročitvijo odpovedi, in to brez odpovednega roka (peti odstavek 333. člena OZ). 
Za odpoved torej velja prejemna teorija, velja torej z dnem, ko jo prejme nasprotna stranka.
276
 
 
Poglavje o odpovedi pogodbe o zaposlitvi po delovnem pravu dejansko na prvi pogled 
predstavlja samostojno urejanje vseh vprašanj glede te oblike prenehanja pogodbe o 
zaposlitvi. ZDR-1 v tem okviru v posebnem poglavju 12.4 (členi 82 do 117) z določbami, ki 
imajo naravo obveznih (kogentnih) določb, posebej natančno ureja vprašanje odpovedi. 
Takšen dodatni inštrumentarij določb tako omejuje subsidiarno uporabo določb obligacijskega 
prava. Pri tem pa je potrebno posebej dodati, da so po vsebini določbe glede odpovedi 
konceptualno primerljive zgoraj predstavljenim civilnopravnim določb glede odpovedi po 
obligacijskem pravu, ki pa jih ZDR-1 nadgrajuje. 
 
Vendar pa je potrebno že na tem mestu opozoriti na dve bistveni značilnosti odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi. Odpoved kot taka učinkuje, če izpolnjuje minimalne obveznosti za 
učinkovanje odpovedi kot civilne oblikovalne pravice in v tem delu se smiselno subsidiarno 
uporabljajo pravila civilnega prava. Tudi nezakonita odpoved kot taka ima namreč veljavne 
učinke, če izpolnjuje minimalne predpostavke za veljavnost oz. učinkovanje odpovedi kot 
oblikovalne pravice. Takšna narava odpovedi po svoji formalni zasnovi subsidiarno uporablja 
pravila glede odpovedi po civilnem pravu. Druga značilnost pa je, da se vsebina odpovedi 
dejansko ne more primerjati z odpovedjo po obligacijskopravnih predpisih, temveč je v delu 
(vsaj glede odpovedi iz poslovnega razloga) bližja posebnemu inštitutu razveze pogodbe 
zaradi spremenjenih okoliščin oz. razvezi zaradi nemožnosti izpolnitve, ki sta v osnovi 
civilnopravna inštituta, ki se lahko uporabita v izpolnitveni (solucijski) fazi. Vendar pa ZDR-
1 vprašanja glede prenehanja (in v tem okviru odpovedi) ureja samostojno in celovito, in zato 
pravil obligacijskega prava glede teh dveh institutov v delovnem pravu ni mogoče uporabiti.   
 
Kljub temu pa je smiselna primerjava odpovedi pogodbe o zaposlitvi s temi drugimi 
obligacijskopravnimi inštituti (npr. razveza pogodbe zaradi spremenjenih okoliščin, 
nemožnost izpolnitve), ki bo podrobneje obravnavana v nadaljevanju, saj se na ta način lahko 
za potrebe prenehanja pogodbe o zaposlitvi uporabijo rešitve, ki so ob uporabi teh institutov 
razvite na področju civilnega prava. 
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 Z izjemo morebiti kolektivne pogodbe, ki delodajalca zavezuje prek razširitve njene veljavnosti. 
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 Cigoj, S. (1998), str. 441. 
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2.4.5.7.3.2 Vrste odpovedi 
 
Veljavna zakonodaja predvideva pet različnih tipov odpovedi (vsebinska utemeljitev), ki jih 
lahko poda delodajalec, in sicer: 
‒ odpoved pogodbe iz poslovnega razloga277 (1. alineja prvega odstavka 89. člena ZDR-1); 
‒ odpoved iz razloga nesposobnosti (2. alineja prvega odstavka 89. člena ZDR-1); 
‒ odpoved iz krivdnega razloga (3. alineja prvega odstavka 89. člena ZDR-1); 
‒ odpoved iz razloga invalidnosti (4. alineja prvega odstavka 89. člena ZDR-1); 
‒ odpoved zaradi neuspešno opravljenega poskusnega dela (5. alineja prvega odstavka 89. 
člena ZDR-1); 
‒ izredna odpoved (110. člen ZDR-1). 
 
Delodajalec lahko veljavno odpove pogodbo o zaposlitvi zgolj iz zgoraj navedenih razlogov. 
Delodajalec lahko odpove pogodbo o zaposlitvi samo v celoti,
278
 ob predpostavki obstoja 
zaposlitve.
279
 Primerjalno pravo (npr. angleška ureditev) npr. dopušča kot pošteno oz. 
zakonito odpoved tudi odpoved iz drugih opravičljivih razlog. Ker je Slovenija v okviru 
odpovedi na pobudo delodajalca vezana na Konvencijo MOD št. 158 in na MESL, ne more 
širiti razlogov za odpoved na druge opravičljive razloge. Sklop poskusnega dela sicer ni 
vključen v okviru ureditve s citiranima mednarodnima pogodbama, kar pomeni, da bi v tem 
delu lahko veljavna zakonodaja uredila vprašanje odpovedi tudi na kakšen drugačen način. V 
nadaljevanju bomo naprej predstavili osnovna izhodišča, ki veljajo za zakonitost oz. 
učinkovanje vsake izmed odpovedi. Nato bomo predstavili posebnosti vsake izmed 
predstavljenih tipov odpovedi.  
 
2.4.5.7.3.3 Bistvene predpostavke za zakonitost odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
 
ZDR-1 na različnih mestih določa različne (vsebinske in formalne) predpostavke oz. pogoje, 
ki morajo biti izpolnjeni za to, da je določena odpoved zakonita oz. dopustna. Številne takšne 
predpostavke imajo podlago v mednarodnopravnih dokumentih.
280
 Med takšne predpostavke 
bi lahko šteli vse tiste pogoje oz. omejitve, ki jih veljavni ZDR-1 določa v zvezi z odpovedjo, 
med drugim:
281
 
‒ obveznosti delodajalca pred odpovedjo po 85. členu ZDR-1282 (npr. utemeljeno283 pisno 
opozorilo,
284
 predhodna pisna obdolžitev285 oziroma zagovor delavca,286 ki v upravičenih 
primerih ni potreben
287
); 
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 Po naravi stvari mora v tem primeru iti za trajen razlog (šest mesecev ali več), kar posredno potrjuje tudi 
določba 138. člena ZDR-1, ki ureja začasno nezmožnost zagotavljanja dela iz poslovnega razloga. 
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 Kresal, B. (2002), str. 1347. 
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 Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 118/2015 z dne 22.9.2015, v času odpovednega roka se 
ohranja pravica do odpovedi iz drugega razloga. 
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 Več o tem glej Končar, P. (2002), str. 1316‒1323, Kresal, B. (2006)a, str. 1372‒1382, in Novak, J. (2002)b, 
str. 1327. 
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 Kresal, B. (2016), str. 891‒892. 
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 Po ZDR 2002 je obstajal še obveznost delodajalca, da izroči delavcu pisno obvestilo o nameravani odpovedi, 
ki naj bi omogočilo delavcu, da v postopku angažira sindikat. Tudi: sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 
216/2011 z dne 15.10.2012. 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 198/2009 z dne 21.12.2010. 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 78/2011 z dne 21.5.2012, pogoj za zakonito odpoved pogodbe o 
zaposlitvi. Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 227/2005 z dne 8.11.2005, zoper takšno pisno opozorilo ni 
posebnega pravnega varstva. Glej tudi: sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 43/2013 z dne 27.5.2013: 
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‒ odpoved mora biti izražena v pisni obliki po prvem odstavku 87. člena ZDR-1; 
‒ obrazložitev dejanskega razloga za odpoved po drugem odstavku 87. člena ZDR-1, ki mora 
biti vsebovana v odpovedi;
288
 
‒ razlogi za redno odpoved po prvem odstavku 89. člena ZDR-1 oz. izredno odpoved po 110. 
in 111. členu ZDR-1; 
‒ razlogi za redno odpoved drugem odstavku 89. člena ZDR-1 oz. izredno odpoved po prvem 
odstavku 109. člena ZDR-1;289 
‒ pravočasnost odpovedi iz krivdnega razloga ali razloga nesposobnosti po tretjem odstavku 
89. člena ZDR-1 ter pravočasnost izredne odpovedi290 po drugem odstavku 109. člena ZDR-1; 
‒ izostanek absolutno neutemeljenega odpovednega razloga po 90. členu ZDR-1; 
‒ obveznost obveščanja in posvetovanja s sindikatom (99. člen ZDR-1) in obveznost 
obveščanja zavoda za zaposlovanje (100. člen ZDR-1),291 program razreševanja presežnih 
delavcev po 101. členu ZDR-1, ki vsebuje kriterije292 v primeru odpovedi večjemu številu 
delavcev
293
 iz poslovnih razlogov; 
‒ izpolnitev zahtev pred izredno odpovedjo delavca po drugem odstavku 111. člena ZDR-1; 
‒ izostanek posebnega varstva posameznih kategorij delavcev po 112. (predstavniki 
delavcev), 114. (delavci pred upokojitvijo), 115. (starši) in 116. (invalidi) členom ZDR-1. 
 
V nasprotju s primerjalnopravnimi ureditvami kršitev pravil glede vloge sindikata v postopku 
odpovedi nima vpliva na zakonitost odpovedi.
294
 Z uveljavitvijo novega ZDR-1 so se sicer 
zmanjšale vsebinske in formalne (postopkovne) omejitve glede odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi. Tako je bila npr. ukinjena obveznost t.i. prezaposlitve delavca kot izraz načela, da 
je izguba zaposlitve skrajni ukrep (ultima ratio).
295
 Tudi zgoraj opisane formalne zahteve oz. 
                                                                                                                                                        
»Namen zakonske zahteve po zagovoru ni dokazovanje utemeljenosti očitanega, pač pa pomeni pravico delavca, 
da se izjasni o očitkih in eventualno pojasni svoja ravnanja.« 
285
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 135/2008 z dne 7.9.2009. 
286
 Poleg zagovora mora imeti delavec tudi ustrezen čas za pripravo. Če delavec ni imel dovolj časa, mora to 
ugovarjati že v zagovoru. Primerjaj sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 68/2013 z dne 16.9.2013. 
287
 Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 20/2005 z dne 1.3.2005. 
288
 »Sodišče pri presoji zakonitosti o odpovedi pogodbe o zaposlitvi delodajalca izhaja iz dejanske (lahko tudi 
pravne) obrazložitve odpovednega razloga, na katerega se v odpovedi sklicuje sam delodajalec. Le ta v sodnem 
postopku ne more razširjati dejansko opredeljenih razlogov za odpoved pogodbe o zaposlitvi oziroma navajati in 
uveljavljati drugih ali dodatnih razlogov, ki naj utemeljujejo odpoved pogodbe o zaposlitvi.« Iz: sodba 
Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 245/2012 z dne 2.4.2013. 
289
 Sodba Vrhovnega sodišča RS VIII Ips 196/2014 z dne 18.11.2014, kjer se izpostavlja vprašanje zaupanja. 
290
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 17/2008 z dne 21.10.2009, zagovor je zadnji trenutek, ko začne teči 
rok, samo v primeru, če delodajalec v tem trenutku izve kar koli novega. 
291
 Pri obveščanju zavoda se lahko delodajalec sklicuje na vsebino obvestila sindikatu, prav tako pa ni potrebno, 
da bi bilo pred obveščanjem zavoda za zaposlovanje že zaključeno posvetovanje s sindikati. Tako: sodba 
Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 62/2011 z dne 17.4.2012. 
292
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 251/2010 z dne 17.10.2011, pri čemer so kriteriji v pristojnosti 
delodajalca, soglasje s sindikatom ni pogoj za izvedbo programa. 
293
 Po stari ureditvi po ZDR 2002 sta bili za določitev odpovedi večjemu številu delavcev določena dva različna 
pogoja, po 98. členu ZDR-1 je ostal samo še eden. Tudi sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 57/2011 z dne 
8.5.2012. 
294
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 250/2003 z dne 13.1.2004. Pri tem se ne upoštevajo delavci, ki 
sklenejo sporazum, novo pogodbo ali nadaljujejo delo po obstoječi pogodbi. Primerjaj: sodba Vrhovnega sodišča 
RS, št. VIII Ips 178/2012 z dne 4.3.2013. 
295
 Več o tem glej Kresal, B. (2013), str. 950. 
98 
 
postopek pred odpovedjo dejansko predstavljajo »pogoje, ki morajo biti izpolnjeni, da je 
odpoved pogodbe o zaposlitvi zakonita.«296  
 
2.4.5.7.3.4 Oblika in minimalna vsebina odpovedi 
 
Osnovni oz. temeljni pogoji za veljavno oz. zakonito odpoved so določeni v 87. členu ZDR-1. 
V tem primeru sta dva osnovna pogoja za veljavnost, in sicer, da je: i) odpoved izražena v 
pisni obliki in ii) da je v odpovedi pisno obrazložen dejanski razlog za odpoved. Hkrati ZDR-
1 v tretjem odstavku tega člena še določa, da mora delodajalec delavca pisno obvestiti o 
pravnem varstvu in pravici iz naslova zavarovanja za brezposelnost (nadomestilo, vpis v 
evidenco). Pri tem je izrecno določeno, da napačno obvestilo ne more biti v škodo delavca. 
Zastavlja se vprašanje, kakšen pomen ima opustitev navedenih obveznosti v perspektivi 
veljavnosti oz. zakonitosti odpovedi delodajalca. 
 
Iz dostopne sodne prakse je razvidno, da opustitev pisne oblike odpovedi avtomatično vodi do 
nezakonitosti odpovedi, čeprav se le-ta ne šteje za neutemeljeni (per se nezakoniti) odpovedni 
razlog po 90. členu ZDR-1.297 Pisna odpoved je tako bistvena sestavina zakonite odpovedi. Če 
odpoved tako ni podana v pisni obliki, potem takšna odpoved nima veljave oz. je nezakonita 
(ob predpostavki seveda, da delavec pravočasno uveljavlja sodno varstvo zoper takšno 
odpoved). V tem primeru gre sicer zakonodaja preko zahtev, ki jih sicer postavlja v primeru 
nastanka zaposlitve, vendar pa je takšna rešitev smiselna oz. ustrezna. Sodni spori, ki bi 
izhajali iz naslova (nezakonite) ustne odpovedi, sicer niso običajni. Če bi delavec namreč 
trdil, da mu je delodajalec podal (nezakonito) ustno odpoved, je zelo (malo) verjetno, da bi 
delodajalec opravičeval takšno odpoved. Bolj verjetno je, da bi delodajalec zanikal, da je 
podal takšno odpoved oz. da je bila odpoved sploh podana, zaradi česar bi sodišče posledično 
tožbo delavca zavrglo. Seveda pa bi imel v takšnem primeru delavec ustrezno dokazno 
podlago, da morebitne ustne odpovedi v takšnem primeru ni bilo. 
 
Drugi obvezni element odpovedi je »pisna obrazložitev dejanskega razloga za odpoved«. V 
ureditvi po ZDR 2002 je bila v tem delu po osnovnem zakonskem besedilu ureditev različna, 
saj je bil po prejšnji ureditvi (ki je veljala do uveljavitve novele ZDR-A) delodajalec dolžan v 
odpovedi navesti odpovedni razlog in ga pisno obrazložiti. Po noveli ZDR-A je bil 
delodajalec dolžan v odpovedi »pisno obrazložiti odpovedni razlog«. Iz zakonodajnega 
gradiva ob pripravi novega ZDR-1 je razvidno, pa tudi na tej podlagi razvita sodna praksa 
nakazuje, da je sedanja ureditev po ZDR-1 bolj fleksibilna za delodajalca. V pretekli ureditvi 
po ZDR 2002 je namreč delodajalec moral v odpovedi navesti odpovedni razlog (npr. 
odpoved iz krivdnih razlogov) in obrazložiti takšen razlog. Če se je npr. izkazalo, da je 
morebiti vsebinska obrazložitev ustrezna, ni pa ustrezna vrsta oz. tip odpovedi, je bila takšna 
odpoved nezakonita. »Po ZDR-1 je torej delodajalec dolžan v odpovedi dovolj konkretno 
(vsebinsko in časovno) navesti in obrazložiti le okoliščine ravnanja ali opustitve delavca, v 
katerih je vsebovan dejanski razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi. Pravna kvalifikacija 
takega ravnanja ni odločilna. Tudi če jo delodajalec navede, sodišče pri presoji 
(ne)zakonitosti odpovedi nanjo ni vezano. Vezano je na dejansko opredelitev odpovednega 
razloga.«298 V tej smeri je tako šla sodna praksa predvsem v vsebinsko presojo utemeljenosti 
odpovednega razloga, kar je pravilno. 
                                                 
296
 Novak, J. (2008), str. 1247. 
297
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 228/2011 z dne 20.11.2002. 
298
 Iz sklepa Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 27/2015 z dne 24.3.2015, točka 7. Enako tudi: sklep Vrhovnega 
sodišča RS, št. VIII Ips 22/2017 z dne 9.5.2017. 
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Kar se tiče drugega pogoja (»obrazložitev dejanskega razloga za odpoved«) je potrebno še 
presoditi, v kakšnem obsegu je potrebno, da se takšen odpovedni razlog obrazloži. Zgolj 
sklicevanje na zakonsko dikcijo za odpoved (npr. krivdni razlog) ne zadošča. V tem primeru 
je potrebno, kot izhaja iz zgoraj citirane sodbe, dovolj konkretno opredeliti, katera so tista 
dejstva in okoliščine, ki utemeljujejo odpoved pogodbe o zaposlitvi. V sodni praksi299 se je 
glede tega vprašanja razvil t.i. standard obrazloženosti, ki se presoja v vsakem konkretnem 
primeru in ki mora biti izpolnjen za to, da se odpoved lahko potencialno šteje za zakonito. 
Takšna rešitev je z vidika pravne varnosti oz. pravne predvidljivosti ustrezna. 
 
V zvezi z vsebino odpovedi je potrebno obravnavati tudi vprašanje trenutka oz. nastanka 
razloga za odpoved. Medtem ko večina odpovednih razlogov temelji na preteklih dogodkih, v 
primeru odpovedi iz poslovnih razlogov razlog za odpoved ni nujno samo pretekli dogodek, 
ampak je to lahko tudi zelo jasno pričakovan bodoči dogodek. In kaj v primeru, če se v 
določenem obdobju (npr. še v času odpovednega roka) pokaže, da odpovedni razlog ne 
obstaja več? V primerjalnopravni ureditvi (npr. po angleškem pravu) se v takšnih primerih 
dopušča, da se odpoved poda tudi za bodoče dogodke, ki so pričakovani z ustrezno 
gotovostjo. Po slovenskem pravu se običajno zahteva za podajo odpovedi obstoj razloga, 
čeprav sodna praksa dopušča tudi primere, ko je bila odpoved podana za dogodke, ki so 
pričakovani z gotovostjo v bližnji prihodnosti, če le-ta temelji na napovedi, ki temelji na 
razumno utemeljeni metodi.
300
 Razlog za odpoved so tudi negativni ekonomski trendi in ni 
potrebno, da »delodajalec že za daljše časovno obdobje zabrede v izgubo«.301 Slovenska 
zakonodaja pa v takšnih primerih ne predvideva mehanizma obvezne vzpostavitve zaposlitve, 
če se odpovedni razlog po podaji odpovedi izkaže kot neutemeljen. Delodajalec lahko v 
takšnih primerih brez omejitev zaposli novega oz. drugega delavca.302 Praviloma pa bi bil 
takšen razlog v postopku ugotavljanja zakonitosti odpovedi pomemben prepričevalni razlog, 
zakaj odpoved ni bila zakonito podana že od vsega začetka. V tem delu bi bilo smiselno, da se 
dopušča širša presoja utemeljenosti odpovedi glede bodočega odpovednega razloga (zlasti 
npr. če se v času odpovednega roka razmere spremenijo). 
 
V tretjem odstavku 87. člena ZDR-1 je določena tudi obveznost delodajalca, da v odpovedi 
seznani delavca o pravnem varstvu in pravicah iz naslova zavarovanja za primer 
brezposelnosti. Opustitev navedene obveznosti nima vpliva na veljavnost odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi, hkrati pa po izrecni zakonski določbi napačno obvestilo ne more biti v škodo 
delavca. ZDR-1 glede pisnega obvestila o pravnem varstvu ne določa, da mora predstavljati 
takšno obvestilo pravni pouk.303 Sicer pa ravnanje po napačnem pravnem pouku ne bi smelo 
imeti negativnih posledic za delavca.
304
 V primeru opustitve takšnega opozorila se zastavlja 
vprašanje, ali se v takšnem primeru zakonsko določeni prekluzivni rok kakor koli podaljša. 
Ker navedena določba ureja zgolj vprašanje napačnega obvestila (ne pa tudi opustitve 
obvestila), bi se lahko štelo, da odpovedni rok začne teči v vsakem primeru z dnem podaje 
odpovedi. Ker tudi ustna oblika odpovedi zadošča za to, da zaposlitev preneha, je dolžan 
                                                 
299
 Npr. sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 575/2016 z dne 17.11.2016, s tem v zvezi omenja 
t.i. standard obrazloženosti, ki ga je potrebno izpolniti za to, da se govori o zakoniti odpovedi. 
300
 Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 233/2016 z dne 10.11.2016. Tudi sklep Vrhovnega sodišča 
RS, št. VIII Ips 68/2017 z dne 5.9.2017. 
301
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 72/2013 z dne 10.6.2013. 
302
 Primerjaj sodbo Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 186/2001 z dne 18.6.2012. 
303
 Tako tudi sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča v Ljubljani, št. Pdp 1107/2009 z dne 25.2.2010. 
304
 Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 403/2009 z dne 21.6.2011. 
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delavec seveda natančno spremljati, kdaj pride do prenehanja zaposlitve in s tem posledici, 
kdaj je podana in sporočena odpoved začela učinkovati. V tem trenutku namreč začne teči 30-
dnevni rok za sodno varstvo po tretjem odstavku 200. člena ZDR-1. V primeru, ko odpovedi 
sledi dejansko prenehanje opravljanja dela (kot posledica delodajalčeve prepovedi, da delavec 
prihaja nazaj na delo), in tako odpoved sovpade s prenehanjem zaposlitve, je po naši oceni 
možno določiti začetek teka prekluzivnega roka. Če pa delodajalec poda ustno odpoved (npr. 
iz poslovnega razloga) in delavcu ustno sporoči, da mu pogodba o zaposlitvi preneha z dnem 
izteka odpovednega roka, v takšnih primerih pride do razkoraka in v trenutku prenehanja 
zaposlitve se je dejansko že iztekel prekluzivni rok za presojo zakonitosti odpovedi. V 
takšnem primeru bi bilo potrebno po naši oceni v primerih, ko delodajalec poda odpoved in ne 
poda opozorila na pravno varstvo, zlasti v primerih ustne odpovedi, upoštevati kot rok, od 
katerega začne teči odpovedni rok, zadnji dan zaposlitve oz. prenehanja delovnega razmerja. 
V luči varstva zaposlitve kršitev delodajalca, ki je podal nezakonito ustno odpoved, na noben 
način ne bi smela imeti negativnih posledic za delavca. 
 
2.4.5.7.3.5 Pravni standard utemeljenega odpovednega razloga 
 
V zvezi s zakonitostjo odpovednega razloga je potrebno opozoriti, da ni vsak odpovedni 
razlog ustrezen za veljavno oz. zakonito odpoved, saj mora odpovedni razlog doseči določen 
standard v smislu, da gre za utemeljen razlog, ki onemogoča nadaljevanje dela pod pogoji iz 
zaposlitve (drugi odstavek 89. člena ZDR-1).305 Potrebno je opozoriti tudi na določbo prvega 
odstavka 84. člena ZDR-1, po kateri je dokazno breme glede obstoja utemeljenega razloga na 
strani delodajalca. Glede razloga za zakonito odpoved tako ne zadošča zgolj utemeljen razlog 
iz prvega odstavka 89. člena ZDR-1, temveč mora takšen razlog onemogočati nadaljevanje 
dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi. V sodni praksi se navedeni razlog običajno ne 
presoja posebej oz. se praviloma domneva, da utemeljen razlog že vključuje tudi izpolnitev 
pogoja iz drugega odstavka 89. člena ZDR-1. Po vsebini se sicer po našem mnenju v sklopu 
drugega odstavka 89. člena ZDR-1 presoja, ali nastop takšnega razloga pomeni, da je 
utemeljeno vprašljivo tudi bodoče izpolnjevanje pogodbenih obveznosti. Tako se v sklopu 
odpovedi ne presoja zgolj preteklo ravnanje delavca, temveč se prognozira tudi bodoče 
(utemeljeno) pričakovanje. Po naši oceni se lahko iz istega dogodka, ki predstavlja odpovedni 
razlog, izpelje tudi zaključek glede nezmožnosti nadaljevanja dela pod pogoji iz pogodbe o 
zaposlitvi. 
 
2.4.5.7.3.6 Izdaja in vročitev odpovedi 
 
Običajno se odpoved izda in vroči hkrati oz. na isti dan. Vendar pa iz objektivnih oz. včasih 
tudi subjektivnih razlogov vročitev odpovedi ni možna na isti dan, ko je bila podana oz. 
izdana. Tako je iz praktičnih razlogov sodna praksa306 razvila razločevanje med podajo 
(izdajo) odpovedi in vročitvijo odpovedi delavcu, kar je pomembno zlasti iz razloga varstva 
prekluzivnega roka na strani delodajalca. Zakonodaja namreč kot enega izmed pomembnih 
elementov varstva zaposlitve predpisuje prekluzivne roke za podajo odpovedi,
307
 in sicer: 
‒ za podajo odpovedi iz razloga nesposobnosti ‒ v šestih mesecih od nastanka utemeljenega 
razloga (89/3 ZDR-1); 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 219/2009 z dne 22.11.2010. 
306
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 436/2008 z dne 3.12.2008. 
307
 Do uveljavitve ZDR-1 je bil po ZDR 2002 predviden tudi prekluzivni rok za podajo odpovedi iz poslovnega 
razloga. 
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‒ za podajo odpovedi iz krivdnega razloga ‒ v 60 dneh od ugotovitve, oziroma najkasneje v 
roku 6 mesecev od nastanka oziroma v primeru kaznivega dejanja ves čas, ko je mogoč 
kazenski pregon (89/3 ZDR-1); 
‒ za podajo izredne odpovedi308 ‒ v 30 dneh od ugotovitve, oziroma najkasneje v roku 6 
mesecev od nastanka oziroma v primeru kaznivega dejanja ves čas, ko je mogoč kazenski 
pregon (109. člen ZDR-1); 
‒ za podajo odpovedi iz naslova neuspešno opravljenega poskusnega dela ‒ v času trajanja 
poskusnega dela (125/3 ZDR-1). 
 
Ker zamuda prekluzivnega roka pri podaji odpovedi pogodbe o zaposlitvi predstavlja razlog 
za nezakonitost odpovedi, je sodna praksa vzpostavila dva različna časovna momenta v 
postopku odpovedi pogodbe o zaposlitvi, in sicer trenutek podaje odpovedi in trenutek 
vročitve odpovedi. Na prvi trenutek je vezana pravočasnost odpovedi, na drugi pa začetek 
učinkovanja odpovedi. Zaradi ostrih sankcij kot posledice nezakonite odpovedi je tako 
sodišče v želji po omejevanju manipulacije oz. tveganj v postopku odpovedi, ki bi ga lahko 
povzročilo ravnanje delavca, razločilo navedena dva časovna trenutka, s čimer se je efektivno 
podaljšal rok delodajalcu za vročitev odpovedi. Vendar pa bi na drugi strani v praksi seveda 
lahko prišlo tudi manipulacij na strani delodajalca, ki bi »lovil« takšen rok. Zato je sodna 
praksa
309
 v zvezi s pravočasnostjo odpovedi in spoštovanjem prekluzivnega roka določila, da 
mora znotraj roka delodajalec izkazati »dejanja, iz katerih je razvidna resna namera, da naj 
odpoved učinkuje«, kar je stvar presoje v konkretnih primerih. 
 
Prekluzivni rok kot oblika varstva zaposlitve je sicer običajen tudi v primerjalnopravni 
ureditvi, zaradi težav pri vročanju odpovedi delavcem pa je sodna praksa razvila dodatni 
način varstva »prekluzivnega« roka. Takšen način dopušča v določenem obsegu tudi določene 
manipulacije, saj varovanje prekluzivnega roka iz citirane sodbe ni nujno vezano na 
konkretno ravnanje, ki je vezano na oddajo oz. odpremo pošte, kar bi bila po naši oceni 
primernejša rešitev. Takšno rešitev je starejša praksa dopuščala kot eno izmed možnih rešitev, 
novejša sodna praksa pa poudarja odpremo pošiljke,310 čeprav to ni edina možna oblika 
dokazovanja podaje odpovedi z resnim namenom, da se doseže njeno učinkovanje.311 Sicer se 
je vročanje odpovedi delavcem pokazalo v praksi zelo problematično, saj ob sumu vročitve 
odpovedi delavec običajno zapusti delovno mesto in postane nedosegljiv za vročitev 
odpovedi. S tem delavec dejansko doseže podaljšanje svoje zaposlitve, saj zaposlitev učinkuje 
šele z dnem vročitve odpovedi. ZDR-1 je sicer glede vročanja vnesel določene ponastavitve s 
fikcijo vročitve po četrtem odstavku 88. člena ZDR-1, kar pa je ustavno sodišče razveljavilo 
in določilo, da se »do drugačne zakonske ureditve za vročanje odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
delavcu po pošti uporabljajo pravila pravdnega postopka o osebnem vročanju«.312 
 
2.4.5.7.3.7 Postopek do izdaje odpovedi 
 
Postopek do izdaje odpovedi je običajen v primerjalnopravni praksi (npr. sestanek z 
delavcem, posvetovanje s predstavniki delavcev, npr. svetom delavcev v Avstriji in 
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 Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 33/2006 z dne 11.4.2006. Gre za materialni prekluzivni 
rok, saj po izteku roka preneha pravica delodajalca za podajo izredne odpovedi. 
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 Npr. sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 242/2009  dne 6.4.2010. 
310
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 27/2016 z dne 5.4.2016. 
311
 Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pp 139/2017-2 z dne 27.7.2017. 
312
 Odločba Ustavnega sodišča RS, št. U-I-200/15-21 z dne 16.3.2017. 
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Nemčiji).313 V veljavnem ZDR-1 so se formalne obveznosti pred izdajo odpovedi bistveno 
zmanjšale v primerjavi z ZDR 2002. Tako so sedaj v postopku do izdaje odpovedi formalne 
oz. proceduralne zahteve dejansko omejene na minimum. Kljub temu pa za kršitev določenih 
postopkovnih določb ZDR-1 oz. sodna praksa kot sankcijo še vedno navaja nezakonitost 
odpovedi. Glede postopkovnih zahtev, ki vodijo v nezakonitost odpovedi, veljajo naslednje 
postopkovne kršitve: 
‒ pisna seznanitev z očitanimi kršitvami in zagovor v postopku do izdaje odpovedi iz razloga 
nesposobnosti, krivdnega razloga ali pred izredno odpovedjo (drugi odstavek 85. člena ZDR-
1); 
‒ pisno opozorilo v postopku odpovedi iz krivdnega razloga (prvi odstavek 85. člena ZDR-1); 
‒ v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi večjemu številu delavcev izdelava programa 
razreševanja presežnih delavcev po 101. členu ZDR,314 kar vključuje tudi določitev kriterijev 
za presežne delavce po 102. členu ZDR-1315 in iskanje nove nadomestne zaposlitve (2. alineja 
prvega odstavka 101. člena ZDR-1);316 
‒ v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi večjemu številu delavcev obveščanje in 
posvetovanje s sindikati in zavodom za zaposlovanje.
317
 
 
Pri tem je potrebno opozoriti, da je sodna praksa v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz 
poslovnega razloga (ko ne gre za večje število delavcev) zavzela stališče, da v takšnih 
primerih delodajalec ni dolžan uporabiti kriterijev za določitev presežnih delavcev; če se za 
njih odloči, pa jih je dolžan uporabiti zakonito in na enak način za vse delavce.318 V takšnem 
primeru gre sicer za posebnost oziroma za ureditev v avtonomnih virih delovnega prava. 
Nadalje je sodna praksa zavzela stališče, da kršitve glede obveščanja sindikata319 oz. čakanje 
na njegovo mnenje
320
 ne predstavljajo kršitve, zaradi katere bi bila odpoved nezakonita. V 
luči vloge oz. položaja sindikata je lahko takšna rešitev problematična. 
 
Pri postopkovni zahtevi, ki določa, kdaj je potrebno pripraviti program razreševanja delavcev, 
98. člen ZDR-1 sedaj določa, v nasprotju z npr. ZDR 2002, samo enega izmed načinov 
določanja presežnih delavcev kot jih določa Direktiva Sveta 98/59/ES. Pri tem pa je potrebno 
izpostaviti dva vidika: slovenska sodna praksa
321
 zastopa stališče, da je število presežnih 
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 Bronstein, A. (2009), str. 80‒81. 
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 Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 838/2016 z dne 13.4.2017. 
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 Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 862/2013 z dne 27.3.2014. 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 292/2015 z dne 9.2.2016. Pri tem pa ni potrebno, da delodajalec 
obseg preverjanja nadomestne zaposlitve omenja v odpovedi. 
317
 Npr. sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 90/2014 z dne 1.9.2014. Enako tudi sodba Višjega delovnega 
in socialnega sodišča, št. 163/2014 z dne 8.1.2015 in sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 
1545/2015 z dne 22.12.2015. Po sodni praksi sodišča EU v zadevi C-188/03 z dne 27.1.2005 se za dogodek, ki 
velja kot odpust, šteje izjava volje delodajalca odpovedati pogodbo o zaposlitvi, pri čemer lahko delodajalec 
prične kolektivne odpuste po koncu postopka posvetovanja (2. člen Direktive Sveta 98/59/ES) in po obvestitvi 
načrtovanega odpusta (3. in 4. člen Direktive Sveta 98/59/ES). 
318
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 88/2017 z dne 19.9.2017, enako tudi sklep Vrhovnega sodišča RS, 
št. VIII Ips 27/2014 z dne 2.9.2014. 
319
 Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 192/2012 z dne 2.9.2013, sodba Višjega delovnega in socialnega 
sodišča št. 239/2012 z dne 31.5.2012. 
320
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 250/2003 z dne 13.1.2004. 
321
 Sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 584/2015 z dne 17.12.2015. Takšna praksa sicer ni 
nujno ugodnejša za delavce, saj je potem tudi večje skupno število, ki sodoloča minimalno število delavcev, ki 
jih je potrebno odpustiti za uporabo določb o kolektivnih odpustih. 
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delavcev potrebno ugotavljati na nivoju »celotnega« delodajalca. Direktiva Sveta 98/59/ES 
sicer število preseženih delavcev ugotavlja na nivoju posamezne poslovne enote. Takšno 
stališče sicer neposredno ne izhaja iz vsebine direktive. Drugi vidik, ki širi področje uporabe 
za kolektivne odpuste, pa je praksa sodišča, ki šteje v okvir števila presežnih delavcev vse 
delavce, ki jim je prenehala veljati pogodba o zaposlitvi,
322
 tudi tiste delavce, ki jim pogodba 
o zaposlitvi ni prenehala, ker so npr. pristali na podpis nove pogodbe o zaposlitvi.
323
 V obeh 
primerih gre tako sodna praksa v smer dodatnega varstva zaposlitve. Glede prvega pogoja 
primerjalnopravna praksa (npr. Nemčija) dejansko ne veže ugotavljanja števila presežnih 
delavcev na nivoju celotne pravne osebe, temveč ožje, na nivoju obrata. Glede drugega vidika 
pa je takšna rešitev na neki način upravičena, saj bi sicer delodajalec lahko hitro zlorabil 
načine, kako se izogniti dodatnim obveznostim za kolektivne odpuste, tako da bi izven okvira 
razreševanja delavcev izvedel prostovoljno reorganizacijo z namenom, da bi se število 
odpuščenih delavcev zmanjšalo pod minimum za kolektivne odpuste. Spremenjena praksa je 
v tej smeri sledila praksi Sodišča EU na tem področju.324 Še posebej je takšen pristop 
ustrezen, ker praksa relativno široko dopušča prilagojeno izvajanje odpustov, kjer delodajalec 
poskrbi, da število odpuščenih delavcev v zakonsko določenem številu ne preseže minimuma, 
kot je predpisan v 98. členu ZDR-1.325 
 
Glede postopkovnih zahtev se tako ureditev individualne in kolektivne odpovedi iz 
poslovnega razloga razlikujeta, saj kršitev določb o sodelovanju predstavnikov delavcev v 
primeru individualne odpovedi ne predstavlja podlage za nezakonitost odpovedi. Takšna 
rešitev, ki navkljub jasni zahtevi, kot izhaja iz zakonodaje, ne zahteva ustreznega obveščanja 
po 86. členu ZDR-1 in opustitev takšne obveznosti ne veže na zakonitost odpovedi, je 
problematična, saj se s tem razvodeni pomen predstavnikov delavcev tako nasploh kot tudi v 
primeru konkretnih sodnih postopkov. Tudi primerjalnopravna praksa namreč daje velik 
pomen delavskim predstavništvom v postopku odpovedi (tudi s tem, da se veže na veljavnost 
ali zakonitost odpovedi). Zato bi bilo smiselno, da se v luči zagotavljanja ustreznega nivoja 
varstva zaposlitve v postopek odpovedi kot obvezen dejavnik vključi tudi predstavnike 
delavcev in da se na kršitve, povezane s tem, veže tudi (ne)zakonitost odpovedi. 
2.4.5.8 Sklepni poudarki 
Zgoraj predstavljena veljavna ureditev varstva zaposlitve ob prenehanju zaposlitve kaže, da je 
v času ob prenehanju zaposlitve potrebno uporabljati izključno delovnopravna pravila in v 
tem obdobju smiselna subsidiarna uporaba pravil civilnega prava pride v poštev v zelo 
omejenem obsegu. Delovnopravna zakonodaja v osnovi ureja vse načine oz. razloge za 
prenehanje zaposlitve. V tem okviru smo mnenja, da bi lahko kot razlog za prenehanje 
zaposlitve smiselno subsidiarno uporabili tudi združitev, ki jo ureja obligacijsko pravo, ZDR-
1 pa je v tem primeru posebej ne omenja. V luči formalnih zahtev za učinkovanje dejanske 
odpovedi pa, kar bo podrobneje obravnavano še v nadaljevanju, se smiselno subsidiarno 
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 Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 282/2016 z dne 6.6.2017. 
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 Sklep Vrhovnega sodišča RS, št VIII Ips 290/2016 z dne 9.5.2017. Pri tem je delodajalec prost pri izbiri (z 
izjemo diskriminacije), kateremu delavcu bo ponudil sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi. Tako sodba 
Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 292/2015 z dne 9.2.2016. Vendar pa v ta okvir ni potrebno vključiti delavcev, 
ki jim je pogodba prenehala na drugi podlagi in ne na podlagi odpovedi iz poslovnega razloga. Tako sodba 
Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 464/2014 z dne 12.6.2014. 
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 Primerjaj sodbi Sodišča EU v zadevah C-55/02 z dne 12.10.2004 in C-422/14 z dne 11.11.2015. 
325
 Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. 491/2016 z dne 28.7.2016. 
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uporabljajo pravila civilnega glede učinkovanja oblikovalnih pravic. V tem delu pa se torej 
smiselno subsidiarno uporabljajo pravila civilnega prava. 
2.4.6 Pravovarstveni zahtevki v primeru prenehanja zaposlitve 
2.4.6.1 Poseben sistem specializiranih delovnih sodišč 
Če je potrebno upoštevati, da poseben postopek pred odpovedjo ni univerzalno sprejet, pa je 
univerzalno sprejeto, da imajo odpuščeni delavci običajno pravico, da izpodbijajo odpoved 
pred sodiščem ali drugim neodvisnim organom (npr. arbitražo v ZDA).326 
 
V Sloveniji o zakonitosti odpovedi in s tem povezanih zahtevkih delavcev za varstvo 
zaposlitve odloča specializiran sistem delovnih sodišč na I. in II. stopnji in poseben 
specializiran oddelek na Vrhovnem sodišču RS. Navedeno tako kaže, da se z vprašanji varstva 
zaposlitve ne ukvarjajo splošna sodišča, ki bi imela v osnovi v vidu odločanje o splošnih 
civilnopravnih zadevah, temveč gre za sodnike, ki so specializirani za reševanje 
delovnopravnih zadev. Na drugi strani je potrebno upoštevati, da lahko obstajajo določeni 
predsodni oz. izvensodni postopki reševanja takšnih sporov, vendar pa je končno odločanje v 
glede sporov zvezi s prenehanjem zaposlitve prepuščeno sodiščem (saj takšni spori po 
slovenski ureditvi niso arbitrabilni). 
2.4.6.2 Vrste pravovarstvenih zahtevkov 
V osnovi ugotovljena nezakonitost odpovedi pomeni, da se delavca postavi v stanje, v 
kakršnem bi bil, če do nezakonite odpovedi ne bi prišlo. To v izhodišču pomeni, da ima 
delavec tako pravico do reintegracije (vrnitve na delo) kot tudi do povračila celotne škode, ki 
jo je utrpel v posledici nezakonite odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Delavcu v takšnem primeru 
pripada popolna odškodnina (169. člen OZ) in njegov položaj mora biti enak, kot bi bil, če bi 
delavec v tem obdobju delal.
327
 Tako delavcu pripada t.i. reintegracijski kot tudi reparacijski 
zahtevek. V nadaljevanju bomo obravnavali ključne vidike obeh zahtevkov. 
2.4.6.2.1 Zahtevek za ugotovitev nezakonitosti odpovedi 
Osnovni predpogoj za to, da lahko delavec uveljavlja reintegracijski in reparacijski zahtevek, 
je ugotovitev nezakonitosti odpovedi. Brez ugotovljene nezakonitosti odpovedi delavec ne 
more uveljavljati s tem povezanega reintegracijskega in reparacijskega zahtevka. Podlaga oz. 
interes za takšen ugotovitveni zahtevek izhaja iz določbe tretjega odstavka 200. člena ZDR-1. 
Običajno se v isti tožbi poleg zahtevka za ugotovitev nezakonitosti odpovedi postavi tudi 
reintegracijski in reparacijski zahtevek. Vendar pa je sodna praksa zvezala stališče, da ni 
ovire, da se ta zahtevka uveljavita v posebni tožbi.328 
2.4.6.2.2 Reintegracijski zahtevek 
Osnovna oziroma temeljna posledica nezakonitega prenehanja pogodbe o zaposlitvi je 
reintegracija oz. vrnitev zaposlitve delavcu. Takšen zahtevek v osnovi temelji na primarnem 
izpolnitvenem zahtevku, ki ga lahko postavi pogodbi zvesta stranka nasproti drugi stranki, ki 
krši pogodbo. V sistemu varstva zaposlitve gre za zahtevek, ki zasleduje osnovni oz. temeljni 
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 Bronstein, A. (2009), str. 90. 
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 Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 519/2016 z dne 17.11.2016. 
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 Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 280/2010 z dne 20.3.2012. 
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namen varstva zaposlitve kot posledice (nezakonitega) prenehanja zaposlitve. Brez 
reintegracije bi varstvo zaposlitve izgubilo zelo pomemben mehanizem preprečevanja zlorab 
na strani delodajalca, ki bi lahko podal odpoved tudi vedoma, da gre za nezakonito odpoved, z 
namenom, da doseže prenehanje zaposlitve brez tveganja za vrnitev delavca nazaj na delo. 
Vendar pa sta tudi primerjalna praksa in Konvencija MOD št. 158 sprejeli, da reintegracija ni 
nujno najprimernejši oz. najustreznejši način varstva zaposlitve (člen 10), saj ta v določenih 
primerih ni izvedljiva, v drugih ni primerna, ali pa to ni želja delavca oziroma ni sprejemljiva 
za delodajalca. V praksi (npr. ZDA) je v primeru tožbe sindikata zaradi varstva delavca to 
običajno pravno varstvo, ki ga sprejeme arbitraža. Vendar pa je pogosto takšen zahtevek po 
plačilu odškodnine namesto reintegracije pogost tudi v državah, kjer je sicer predvideno 
varstvo na način reintegracije delavca.329 V slovenski praksi nezakonita odpoved pogodbe o 
zaposlitvi praviloma vodi do reintegracije delavca nazaj v zaposlitev. Pri tem praviloma ni 
važno, kakšna je vmesna prekinitev zaposlitve, ali je morebiti delavec vmes opravljal delo na 
drugi podlagi (npr. kot samostojni podjetnik).
330
 Tako tudi ni potrebno, da delavci svojo 
dejansko zaposlitev varujejo z začasno odredbo, saj ohranitev zaposlitve v času sodnega 
postopka ni ključen dejavnik za to, da sodišče ne bi sprejelo reintegracijskega zahtevka 
delavca. Za primerjavo, v drugih državah npr. reintegracijski zahtevek ni pravilo in je zato 
ravno dejanska prekinitev lahko pomemben faktor, ki vpliva na to, ali se lahko zahtevku 
delavca po reintegraciji ugodi ali ne. S tem v zvezi je uporabljiva rešitev po nemški 
primerjalni ureditvi, po kateri je delodajalec z namenom čimprejšnje vzpostavitve ponovne 
zaposlitve dolžan zaposliti delavca, če je delavec uspešen s svojim zahtevkom na prvi stopnji. 
Takšna zaposlitev po nemški praksi traja vse do izteka sodnega postopka. 
 
Ne glede na poudarjeni reintegracijski element pa ZDR-1 v 118. členu prizna tudi možnost, da 
se takšnemu zahtevku delavca po vrnitvi zaposlitve ne ugodi in se njegov zahtevek omeji na 
reparacijo do dne izdaje sodbe sodišča prve stopnje. Takšna rešitev je vpeljana na podlagi 
posebnega načina prenehanja pogodbe o zaposlitvi na podlagi sodbe sodišča v primeru, ko 
sodišče oceni, da glede na vse okoliščine in interes obeh pogodbenih strank nadaljevanje 
delovnega razmerja ne bi bilo več mogoče.331 Prenehanje na podlagi sodbe sodišča se 
priznava zgolj na podlagi predloga delavca ali delodajalca, pri čemer namesto vrnitve 
zaposlitve delavcu pripada denarno povračilo, in sicer največ v višini 18 mesečnih plač. 
Takšna možnost je v praksi sicer bolj izjema kot pravilo, vendar pa se število primerov, ko 
sodišče dopusti t.i. sodno razvezo pogodbe v zadnjem obdobju povečuje. Slovenska sodišča 
so tako v sklopu zakonske odškodnine omejena z največ 18 mesečnimi plačami in so tudi 
omejena z zakonskimi razlogi oz. elementi za določitev odškodnine (drugi odstavek 118. 
člena ZDR). Pri tem je potrebno opozoriti, da nekatere države takšne omejitve odškodnine ne 
poznajo, omejitev pa je lahko tudi problematična ob uporabi evropskega prava.332 
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124/2009 z dne 24.1.2011. 
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2.4.6.2.3 Reparacijski zahtevek 
Druga oblika varstva zaposlitve je t.i. reparacijski zahtevek, kar pomeni, da v takšnem 
primeru delavcu pripada plačilo odškodnine v višini neprejetih plačil za delo v času od 
prenehanja do ponovne vzpostavitve zaposlitve. V tem okviru tako delavec običajno zahteva 
izpolnitev vseh pogodbenih obveznosti delodajalca. Kot že predstavljeno, sodna praksa 
dopušča, da delavec dajatveni reparacijski zahtevek uveljavlja s posebno tožbo. Dajatveni 
zahtevek mora biti praviloma postavljen v denarni obliki, v preteklosti pa je sodna praksa 
dopuščala opisne zahtevke v primeru, če je šlo za nesporne zneske.333 
 
Delavec je upravičen do vseh denarnih zahtevkov, ki bi mu pripadali za delo po nezakonito 
odpovedani pogodbi o zaposlitvi. Gre za nedvomno pričakovano škodo, ki jo je mogel 
delodajalec predvideti ob kršitvi pogodbe, tj. nezakoniti odpovedi (prvi in drugi odstavek 243. 
člena OZ). Pri tem se zastavlja vprašanje, v kakšnem obsegu se pri določitvi reparacije 
upoštevata določbi tretjega in četrtega odstavka 243. člena OZ. V zvezi s tem sodna praksa 
upošteva, da se koristi, ki jih je imel delavec v času učinkovanja nezakonite odpovedi, 
upoštevajo in se v tem delu zmanjša obveznost delodajalca. Sodna praksa v tej smeri znižuje 
obveznosti delodajalca iz naslova koristi, ki jih je imel delavec (npr. ni imel stroškov za 
prihod na delo), prav tako pa tudi upošteva koristi, ki jih je v tem času pridobil delavec s 
svojo morebitno drugo zaposlitvijo. Sodna praksa pa ne priznava opustitev delavca v smislu, 
da delavec ni sprejel vseh potrebnih ukrepov za zmanjšanje škode. Sodna praksa odškodnine, 
ki je posledica nezakonite odpovedi, ne šteje kot škodo, ki je nastala kot posledica 
neizvrševanja pogodbe, temveč kot posledico nezakonite odpovedi.334 Zato jo šteje kot 
deliktno (neposlovno) odškodnino.335 
2.4.6.3 Razveljavitev sporazumnega prenehanja zaposlitve 
Sodno varstvo lahko delavec uveljavlja tudi v primeru, ko se ne strinja s prenehanjem 
zaposlitve na podlagi sporazuma. V tem primeru delavec običajno kot podlago svojega 
zahtevka za razveljavitev sporazuma uveljavlja napake, ki so nastopile v času sklenitve 
sporazuma in se običajno nanašajo na predpostavke za veljavnost pogodbe po civilnem pravu. 
V glavnem se v praksi takšni sporazumi razveljavljajo zaradi napak volje, zlasti zmote oz. 
grožnje, zaradi katerih je takšen sporazum izpodbojen. Tudi v primeru razveljavitve 
sporazumnega prenehanja zaposlitve zaradi izpodbojnosti se po sodni praksi subsidiarno 
uporabljajo enaki kriteriji, kot se sicer uporabljajo v primeru razveljavitve obligacijskopravne 
pogodbe. V sklopu zmote mora delavec dokazati obstoj opravičljive bistvene zmote, kar je 
zelo težko, in tudi praksa takšnemu načinu razveljavitve sporazuma ni naklonjena. V primeru 
razveljavitve sporazuma lahko delavec uveljavlja enake zahtevke kot v drugih primerih 
nezakonitega prenehanja zaposlitve (reintegracijski in reparacijski zahtevek). 
 
V luči varstva zaposlitve bi bila po naši oceni v upravičena zahteva po izpolnjevanju dodatnih 
pogojev v fazi sklenitve sporazuma, zlasti možnost, da bi se zahtevalo, da se sporazum 
predloži delavcu določeno obdobje pred njegovim podpisom. Vendar pa sodna praksa 
zaenkrat takšne zahteve ni izoblikovala. Tako je po sodni praksi edini in glavni branik glede 
obstoja sporazuma zahtevana pisna oblika sporazuma. Če namreč sporazum ni podpisan v 
pisni obliki, je neveljaven in kot tak ne more voditi do prenehanja zaposlitve. Po sodni praksi 
                                                 
333
 Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 280/2010 z dne 20.3.2012. 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 97/2011 z dne 6.11.2012. 
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sicer lahko delavec uveljavlja varstvo pred nezakonitim prenehanjem na podlagi sporazuma v 
subjektivnem roku 30 dni, odkar je izvedel za kršitev, in v vsakem primeru najkasneje v roku 
enega leta od sklenitve sporazuma.
336
 
2.4.7 Per se razlogi za nezakonitost odpovedi in varovane kategorije delavcev 
ZDR-1 ureja vprašanja nezakonitih razlogov za odpoved na dveh različnih nivojih, in sicer 
kot avtomatično (per se) nezakonite razloge za odpoved, ki so urejeni v 90. členu ZDR-1, in 
kot varstvo posebnih kategorij delavcev, kar je urejeno v členih 112 do 117 ZDR-1. Navedene 
omejitve prenehanja zaposlitve predstavljajo pomemben element varstva zaposlitve. Na drugi 
strani pa je potrebno upoštevati, da zaradi zasledovanja javnih interesov v takšnih primerih 
breme (varstva) zaposlitve prenaša na konkretnega delodajalca, ki je v takšnih primerih 
dolžan prevzeti celotno breme. Zato je potrebno presojati takšne omejitve še posebej natančno 
in jih predvsem razlagati na omejujoč način, saj se takšne izjeme oz. prepovedi v praksi ne 
smejo uporabljati preširoko. Sicer je potrebno poudariti, da so mehanizmi per se razlogov za 
nezakonitost odpovedi in posamezne varovane kategorije poznani tudi v primerjalnopravni 
ureditvi, predvidevata jih tudi Konvencija MOD št. 158 in MESL, kar pomeni, da jih ni 
možno izvzeti iz veljavne zakonodaje. V nadaljevanju bomo posebej obravnavali vprašanje 
per se razlogov za nezakonitost odpovedi in varovane kategorije delavcev. 
2.4.7.1 Neutemeljeni (per se nezakoniti) odpovedni razlogi 
ZDR-1 v 90. členu našteva neutemeljene razloge za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi. 
Takšni razlogi se že po samem zakonu štejejo za nezakonite in posebna presoja sodišča o 
utemeljenosti takšnih odpovednih razlogov ni potrebna. Po vsebini gre v teh primerih za 
aktivnosti, ki niso neposredno povezane z izvrševanjem obveznosti po pogodbi o zaposlitvi, 
temveč gre za druge (sicer z delom povezane) aktivnosti. Izmed naštetih neutemeljenih 
odpovednih razlogov bi izdvojili: 
‒ začasno odsotnost z dela zaradi nezmožnosti za delo zaradi bolezni ali poškodbe ali nege 
družinskih članov po predpisih o zdravstvenem zavarovanju ali odsotnost z dela zaradi izrabe 
starševskega dopusta po predpisih o starševstvu; 
‒ sprememba delodajalca po prvem odstavku 75. člena ZDR-1. 
2.4.7.1.1 Začasna odsotnost z dela 
ZDR-1 med neutemeljenimi odpovednimi razlogi posebej navaja začasno odsotnost z dela 
zaradi bolezni, poškodbe ali nege družinskega člana ali izrabe starševskega dopusta. Takšna 
prepoved je običajna tudi v primerjalnopravni ureditvi. V sklopu začasne odsotnosti z dela pa 
se v luči primerjalnopravnih rešitev zastavlja vprašanje, ali je odsotnost z dela zaradi osebnih 
okoliščin per se (absolutni) razlog, ki onemogoča odpoved pogodbe o zaposlitvi, ali pa bi 
morebiti v določenih primerih vseeno lahko dopustili delodajalcu, da odpove pogodbo o 
zaposlitvi. V osnovnem konceptu obligacijskopravnega razmerja namreč odsotnost z dela 
predstavlja razlog za odstop oz. razvezo pogodbe zaradi nemožnosti izpolnitve obveznosti. 
Navedeno pomeni, da ni razlog v (začasni) odsotnosti, temveč v trajni oz. ponavljajoči se 
odsotnosti, ki dejansko onemogoča nadaljevanje opravljanja dela. V tem kontekstu bi bili 
lahko npr. problematični primeri dolgotrajnih odsotnosti ali pogostih ponavljajočih 
odsotnosti. V takšnih primerih primerjalnopravna praksa prizna pomen oz. interes delodajalca 
in dopušča v določenih primerih tudi odpoved pogodbe o zaposlitvi. Dodatni razlog k 
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takšnemu zaključku bi bila lahko tudi ureditev odpovedi v primeru invalidov, tj. oseb, kjer se 
je njihova zmožnost za delo zaradi invalidnosti trajno spremenila oz. zmanjšala. Seveda pa je 
vprašanje, glede na trenutno določbo 90. člena ZDR-1, ali bi takšna odpoved po slovenski 
zakonodaji sploh prišla v poštev. Takšno omejitev sicer predvideva tudi drugi odstavek 6. 
člena Konvencije MOD št. 158. 
2.4.7.1.2 Sprememba delodajalca 
V luči implementacije Direktive Sveta 2001/23/ES je ZDR-1 med per se nezakonite razloge 
vključil tudi spremembo delodajalca. S tem je poudarjeno, da sprememba delodajalca kot taka 
na noben način ne utemeljuje odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Pri tem je potrebno upoštevati, 
da ta razlog ni nedopusten oz. nezakonit kot tak, ampak v luči izpeljave prenosa podjetja, ki 
avtomatično vodi tudi do spremembe delodajalca. Če delavec namreč zavrne prehod in 
opravljanje dela pri novem delodajalcu, potem takšna per se prepoved preneha in delodajalec 
lahko poda izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi. 
2.4.7.1.3 Drugi razlogi per se nezakonite odpovedi 
Med drugimi razlogi, ki jih navaja ZDR-1 kot neutemeljene odpovedne razloge, tudi v luči 5. 
člena Konvencije MOD št. 158, so našteti razlogi, ki že po naravi stvari ne bi smeli 
predstavljati odpovednega razloga, saj vključujejo aktivnosti (npr. članstvo v sindikatu ali 
sindikalne dejavnosti, udeležba v stavki, funkcija delavskega predstavnika, sodni postopki ali 
aktivnosti pri obrambi ali zaščiti države) ali osebne okoliščine, ki kot take niso povezane s 
sposobnostjo opravljati delo ali krivdo pri opravljanju dela. Kljub temu je potrebno opozoriti, 
da takšni per se nezakoniti razlogi ne pomenijo, da je odpoved avtomatično nezakonita 
(nična), ampak je potrebno nezakonitost odpovedi, ki izhaja iz neutemeljenega razloga, 
uveljavljati pred sodiščem, kot vsako drugo obliko nezakonite odpovedi. 
2.4.7.2 Varovane kategorije delavcev 
Poleg vsebinskih razlogov veljavna zakonodaja uveljavlja tudi koncept dodatnega 
(relativnega) varstva določenih kategorij delavcev v določenem obdobju njihove zaposlitve. V 
tem primeru gre za običajen pristop, tudi v primerjalnopravni praksi, da se določenim 
delavcev prizna poseben status, ki gre tako na račun delodajalca, ki takšnim delavcem pod 
določenimi pogoji ne more oz. ne sme zakonito odpovedati pogodbe o zaposlitvi iz 
posameznih odpovednih razlogov, kot tudi na račun drugih (so)delavcev, ki jim je lahko 
posledično odpovedana pogodba o zaposlitvi (ker pogodba ni mogla biti odpovedani varovani 
kategoriji delavcev). ZDR-1 v tem okviru našteva štiri kategorije delavcev: 
‒ predstavniki delavcev;337 
‒ delavci pred upokojitvijo; 
‒ starši;338 
‒ invalidi in odsotni zaradi bolezni. 
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 V primeru varovanih sindikalnih zaupnikov je stvar kolektivne pogodbe oz. posebnega dogovora med 
delavcem in delodajalcem. Iz: sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 453/2009 z dne 23.5.2011. Posebnega 
varstva namreč ne uživajo vsi sindikalni zaupniki oz. predsedniki sindikatov. Iz: Sklep Vrhovnega sodišča RS, 
št. VIII Ips 103/2012 z dne 1.10.2012. 
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 V primeru nosečnosti in dojenja je delavka dolžna takoj predložiti potrdilo oz. o tem seznaniti delodajalca. 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 374/2007 z dne 24.2.2009. 
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Koncept varovane kategorije delavcev običajno ščiti delavce v primeru odpovedi iz 
poslovnega razloga, takšno varstvo pa v večini primerov ugasne v primeru, ko delodajalec 
ponudi delavcu drugo ustrezno zaposlitev (predstavniki delavcev, delavci pred upokojitvi, 
invalidi) oz. v primeru prenehanja delodajalca. Obseg varstva varovanih kategorij je tako 
praviloma postavljen zgolj za primere, ko preneha potreba iz razlogov na strani delodajalca in 
praviloma ne velja v primerih razlogov, ki so na strani delavca. Najmočnejšo obliko varstva 
sicer uživajo starši, saj v teh primerih delodajalčeva odpoved iz katerega koli razloga ni 
dopustna, razen v primeru, če so podani razlogi za izredno odpoved ali zaradi uvedbe 
postopka za prenehanje delodajalca, pa še v tem primeru ob predhodnem soglasju inšpektorja 
za delo. 
 
V konceptualni zasnovi varstva zaposlitve je dodatna značilnost, da lahko v vseh oz. 
določenih primerih odpoved podana zgolj ob soglasju oz. strinjanju: 
‒ v primeru predstavnikov delavcev ‒ ob soglasju pristojnega organa (npr. sveta delavcev ali 
sindikata); 
‒ v primeru delavcev pred upokojitvijo ‒ delavca; 
‒ staršev ‒ inšpektorata za delo; 
‒ invalidov ‒ posebne komisije. 
 
Z vidika sistemske ureditve bi predpostavljali, da je ustrezno pozitivno mnenje oz. soglasje 
pogoj za veljavnost odpovedi. Vendar pa je sodna praksa zavzela stališče, da v zadnjem 
primeru (invalidov) delodajalec lahko poda odpoved, tudi če komisija ne poda pozitivnega 
mnenja in lahko znotraj postopka preverjanje odpovedi sodišče presoja zakonitost takšnega 
negativnega (ali pozitivnega) mnenja. Takšna rešitev je lahko problematična, saj dopušča, da 
delodajalec potisne delavca v stresni postopek odpovedi pogodbe o zaposlitvi navkljub 
negativnemu mnenju komisije. Sicer drži, da sodnega varstva ni mogoče odvzeti delodajalcu 
v primeru invalidnosti (ki je trajna), vendar pa bi lahko presoja odločitve komisije imela 
samostojno pravno varstvo in kot tak večjo vlogo oz. pomen v postopku odpovedi. Sicer bi v 
takšnem primeru prišlo do kumulacije postopkov, kar na prvi pogled daje neko dodatno 
varstvo delavcu, vendar pa bi prestavljalo dodatno zaščito za delavca. Še posebej če 
upoštevamo, da delodajalci v določenih primerih vodijo postopke tudi z namenom, da 
prizadenejo medsebojni odnos do te mere, da je delavec potem pripravljen sprejeti možnost 
dogovora oz. poravnave, ki bo vodila do prenehanja zaposlitve. 
2.4.8 Izjeme pri uporabi pravil glede varstva zaposlitve 
Veljavna slovenska zakonodaja ne predvideva oz. ne ureja izjem glede varstva zaposlitve na 
način, da se za določene kategorije delavcev vse oz. posamezne določbe varstva zaposlitve ne 
bi uporabljale. Glede tega je ZDR 2002 poznal izjemo glede iskanja oz. zagotavljanja 
nadomestne zaposlitve, ki ni veljala za manjše delodajalce oz. v obdobju prvih šestih mesecev 
zaposlitve (četrti odstavek 88. člena ZDR 2002). V Sloveniji tako določbe glede obstoja in 
varstva zaposlitve veljajo za vse kategorije delavcev, tudi za tiste, ki so zaposleni pri manjših 
delodajalcih, s poskusno dobo ali krajši čas. Ob pregledu primerjalnopravne literature lahko 
ugotavljamo, da se pogosto uveljavljajo izjeme glede uporabe pravil glede varstva 
zaposlitve.
339
 Npr. v primerih manjših delodajalcev (npr. v Nemčiji do 10 zaposlenih) ali pa se 
za varstvo zaposlitve zahteva določena minimalna doba (npr. v Angliji se je ta doba podaljšala 
na dve leti). Tudi trajanje poskusne dobe se podaljšuje z enega do treh na šest ali celo 12 
mesecev). 
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2.4.9 Vpliv avtonomnih pravil in določb pogodbe o zaposlitvi na zakonitost 
odpovedi 
Poleg veljavne zakonodaje, zlasti ZDR-1 kot temeljnega predpisa s področja varstva 
zaposlitve, v praksi v posamičnih primerih veljajo tudi določena druga pravila, ki urejajo 
vprašanje odpovedi. V teh primerih gre za pravila avtonomnega prava, ki določajo pravice in 
obveznosti strank zaposlitve in ki se nanašajo na pravno varstvo zaposlitve ob prenehanju. V 
tem okviru se v sklopu prenehanja zaposlitve pojavljajo trije osnovni tipi pravil, in sicer: 
‒ avtonomna pravila, ki so zapisana v kolektivnih pogodbah, ki zavezujejo delodajalca; 
‒ avtonomna pravila, ki so zapisana v splošnem aktu delodajalca; 
‒ pravila, ki so vključena v pogodbo o zaposlitvi, ki velja med delavcem in delodajalcem. 
 
V navedenih primerih gre za odraz pogodbene svobode oz. avtonomije strank (3. člen OZ), ki 
se lahko dogovorita, da v sklopu prenehanja zaposlitve veljajo tudi pogodbeni dogovori 
strank. V osnovi gre za pravno zavezujoče pogodbene dogovore, ki bi morali imeti svojo 
pravno veljajo že po konceptu iztožljivosti oz. izvršljivosti pogodbe. Takšne določbe so 
zavezujoče in morajo biti upoštevane v sklopu odpovedi pogodbe o zaposlitvi. V nadaljevanju 
bomo glede na posamezen tip avtonomnega vira analizirali, ali v luči posebne delovnopravne 
ureditve oz. sodne prakse takšna iztožljivost vzdrži oz. kakšna je pravna veljava takšnih 
dogovorov. 
2.4.9.1 Varstvene določbe v kolektivnih pogodbah 
Prva oblika dodatnega varstva so določbe, ki jih vsebuje kolektivna pogodba. V normativnem 
delu kolektivne pogodbe se namreč pogosto najdejo določbe, ki se dotikajo tudi vprašanja 
prenehanja zaposlitve. Takšne določbe imajo pravno veljavo, ki jim jo podeljuje veljavna 
zakonodaja, zlasti ZDR-1 in Zakon o kolektivnih pogodbah. Na sistemski ravni je vprašanje 
razmerja med kolektivno pogodbo in ZDR-1 urejeno v prvem odstavku 9. člena ZDR-1, ki 
določa, da sta delodajalec in delavec dolžna upoštevati, med drugim glede prenehanja 
pogodbe o zaposlitvi, določbe kolektivnih pogodb. Drugi odstavek izrecno določa temeljno 
načelo formiranja pogodbenih razmerij in favorem laboratoris, saj je izrecno zapisano, da se 
lahko s kolektivno pogodbo določijo pravice, ki so za delavca ugodnejše od ZDR-1. Z 
drugimi besedami, upoštevanje ugodnejših določb, ki veljajo za primer prenehanja zaposlitve, 
je obvezno. 
 
V sodni praksi smo zasledili (pravilna) stališča, ki so vsebini kolektivne pogodbe dajali 
ključno vlogo, saj kršitev določb kolektivne pogodbe glede varstva zaposlitve predstavlja 
razlog za nezakonitost odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Npr. nedoločitev kriterijev za izbiro 
presežnih delavcev340 ali nepridobitev soglasja delavca invalida za odpoved po Kolektivni 
pogodbi za zaposlene v zdravstveni negi.
341
 Obdobje trajanja poskusnega dela je lahko s 
kolektivno pogodbo skrajšano, in v takšnih primerih mora delodajalec podati odpoved znotraj 
takšne krajše poskusne dobe, saj je takšna ureditev v korist delavca.342 Po naši oceni sicer 
vsakršna najmanjša kršitev določb kolektivne pogodbe ne more predstavljati podlage za 
odpoved pogodbe o zaposlitvi in je potrebno glede na okoliščine primera presoditi, ali kršitev 
določbe kolektivne pogodbe predstavlja tako resno kršitev, ki je lahko podlaga za to, da 
sodišče določeno odpoved razglasi za nezakonito. 
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2.4.9.2 Varstvene določbe v splošnih aktih 
Tudi določbe splošnih aktov delodajalca, ki so izdani po 10. členu ZDR-1, so veljaven pravni 
vir, in to velja tako za t.i. organizacijske splošne akte po prvem odstavku 10. člena ZDR-1 kot 
tudi za splošne akte, ki urejajo pravice delavcev po tretjem odstavku 10. člena ZDR-1. Po 
svoji naravi so sicer splošni akti enostranska izjava volje delodajalca, ki pa mu ZDR-1 v 10. 
členu daje zavezujočo pravno podlago. Tako ni izključeno, da bi delodajalec v splošnem aktu 
sprejel določbe, ki bi se nanašala na prenehanje pogodbe o zaposlitvi, in v obsegu, kot bi bile 
takšne določbe ugodnejše, jih je dolžan upoštevati (prvi odstavek 9. člena v zvezi s tretjim 
odstavkom 10. člena ZDR-1). 
 
V praksi sicer nismo zasledili veliko primerov, ko bi si delodajalec sam postavljal dodatne 
ovire pri urejanju odpovedi pogodbe o zaposlitvi. V določenih situacijah pa se kljub temu 
najdejo primeri, ko delodajalec individualno sprejme določene zaveze, ki jih mora nato 
upoštevati. Zgoraj smo že obravnavali, da npr. delodajalec ni dolžan uporabiti kriterijev za 
določitev presežnih delavcev v primeru individualnih odpustov; če se za njih odloči, jih je 
dolžan uporabiti zakonito in na enak način za vse delavce.343 V tem primeru je dejansko 
delodajalec sprejel določene omejitve v želji po objektivizaciji odpustov, vendar pa se je na 
koncu izkazalo, da je bila takšna rešitev omejitev pri odpuščanju, ki je zaradi nespoštovanja 
vodila do nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi. 
2.4.9.3 Varstvene določbe v pogodbi o zaposlitvi 
Nenazadnje se lahko najdejo določene omejitve pri odpuščanju tudi v primeru (individualnih) 
pogodb o zaposlitvi. V teh primeru se namreč pogodbeni stranki v pogodbi dogovorita za 
določbe, ki varujejo delavčevo zaposlitev. V sklopu varstva zaposlitve sicer navedeno 
vprašanje urejajo primerljive določbe, kot to velja za kolektivne pogodbe ali splošne akta 
delodajalca. Pri tem je izhodišče določba drugega odstavka 9. člena ZDR-1, ki določa, da se 
lahko s pogodbo o zaposlitvi določijo pravice, tudi v zvezi s prenehanjem pogodbe o 
zaposlitvi, ki so za delavca ugodnejše, kot jih določa zakona. Tako bi bilo npr. mogoče, da bi 
se delodajalec in delavec v pogodbi o zaposlitvi dogovorila, da mora delodajalec pred 
odpovedjo izpolniti določene zahteve ali pa da npr. delodajalec ne more delavcu odpovedati 
pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga. Na drugi strani je potrebno upoštevati, da bi bilo 
najverjetneje v nasprotju s temeljnim konceptom pogodbe (izpolnitev in izvršitev pogodbe) 
oz. temeljnimi načeli pogodbenega prava, če bi se delodajalec in delavec dogovorila, da 
delodajalec ne more v nobenem primeru odpovedati pogodbo o zaposlitvi delavcu. 
 
Pomembna izjema, ki jo omogoča ZDR-1 v sistemu varstva zaposlitve, je ureditev prenehanja 
pogodbe o zaposlitve za poslovodne delavce in prokuriste po 73. členu ZDR-1. V tem primeru 
se lahko za delavca, ki je poslovodna oseba ali prokurist, vprašanje prenehanja pogodbe o 
zaposlitvi uredi drugače, kot to velja za druge delavce. V takšnih primerih se tako lahko v 
pogodbo o zaposlitvi dodajo posebni razlogi za odpoved, ali pa se celo navede, da lahko 
delodajalec v takšnem primeru odpove pogodbo o zaposlitvi brez navajanja razloga. V tem 
primeru je sicer pravnoteoretično vprašanje, ali je sploh lahko poslovodna oseba v odvisnem 
(delovnem) razmerju. Če se takšni osebi prizna status zaposlene osebe po pogodbi o 
zaposlitvi, je v takšnem primeru vsekakor smiselno, da se strankama dopusti urejanje 
prenehanja pogodbe o zaposlitvi na način, ki odstopa od ureditve po ZDR-1. V praksi je sicer 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 88/2017 z dne 19.9.2017, enako tudi sklep Vrhovnega sodišča RS, 
št. VIII Ips 27/2014 z dne 2.9.2014. 
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odpuščanje poslovodnih oseb relativno enostavno, saj je kot odpovedni razlog dopustna tudi 
razrešitev osebe s položaja in s tem povezana (objektivna) nezmožnost opravljanja del, ki sodi 
pod status poslovodje in prokurista. V takšnem primeru sodna praksa dopušča relativno široke 
možnosti odpuščanja poslovodnih delavcev.344 
2.4.10 Posebne pravice v primeru prenehanja zaposlitve  
Dve pomembni pravici, ki pripadata delavcu v določenih primerih prenehanja zaposlitve, sta 
tudi odpovedni rok in odpravnina. Gre za dodatni pravici, ki sta v praksi zelo pomembni in 
dajeta dodatno varstvo delavcu v postopku ob prenehanju zaposlitve. V posameznih 
kolektivnih pogodbah lahko obstajajo tudi druge pravice, npr. pravica do pogodbene kazni v 
primeru nezakonite odpovedi.
345
 
2.4.10.1 Odpovedni rok 
Odpovedni rok je po svoji vsebini zagotovilo, da delavcu zaposlitev ne bo prenehala naenkrat 
in iznenada, temveč se s tem delavcu omogoči, da se mu za določeno obdobje zagotovi 
ohranitev zaposlitve in s tem tudi ohranitev primerljivega dohodka, ki pripada delavcu v času 
trajanja zaposlitve, kar vse skupaj zagotavlja ohranitev socialnega položaja in možnost, da 
delavec najde novo zaposlitev.
346
 Odpovedni rok je tudi sicer značilnost, ki velja pred 
prenehanjem trajnih pogodbenih razmerij po civilnih predpisih (četrti odstavek 333. člena 
OZ).  
 
Odpovedni rok je sicer priznan kot univerzalna postopkovna zahteva za veljavno odpoved.
347
 
Konvencija MOD št. 158 v 11. členu določa, da ima delavec pravico do odpovednega roka ali 
ustreznega nadomestila, vendar pa ne določa, kakšen naj bi bil odpovedni rok. Enako tudi 
MESL vsebuje zahtevo, da pogodbenice priznavajo vsem delavcem pravico do razumnega 
odpovednega roka pri prenehanju zaposlitve (4. točka prvega odstavka 4. člena II. dela 
MESL). 
 
Veljavna slovenska zakonodaja ureja odpovedni rok v 94. členu ZDR-1. Po veljavni ureditvi 
je odpovedni rok za delavca in delodajalca primerljivo dolg in traja praviloma od 15 do 60 
dni. Glede dolžine odpovednega roka je Evropski socialni odbor ugotovil v letu 2014, da 
Slovenija krši pravico do razumnega odpovednega roka zaradi prekratkega odpovednega 
roka.
348
 V primeru izredne odpovedi pogodba o zaposlitvi preneha brez odpovednega roka. V 
čas trajanja odpovednega roka se všteva tudi doba zaposlitve pri delodajalčevih pravnih 
prednikih (peti odstavek 94. člena ZDR-1). Iz veljavne zakonodaje to sicer ni določno 
razvidno, vendar pa smo mnenja, da v luči določbe drugega odstavka 9. člena ZDR-1 lahko 
delodajalec in delavec v pogodbi o zaposlitvi določita krajši odpovedni rok od tistega, kot ga 
določa zakon (če pogodbo odpove delavec), oziroma daljši odpovedni rok od tistega, ki ga 
določa zakon (če pogodbo odpove delodajalec). 
 
Odpovedni rok je element prenehanja zaposlitve, saj vpliva na dejanski datum prenehanja 
zaposlitve. Zato je po sodni praksi tudi glede določbe o odpovednem roku, ki je vsebovan v 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 187/2009 z dne 24.5.2011. 
345
 Sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 351/2005 z dne 29.10.2015. 
346
 Kresal, B. (2002), str. 1351. 
347
 Bronstein, A. (2009), str. 80. 
348
 Končar, P. (2015),  str. 177‒178., Kresal, B. (2016), str. 893. 
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odpovedi, dopustna presoja zakonitosti na enak način, kot se lahko presoja zakonitost 
odpovedi.
349
 
2.4.10.2. Odpravnina 
Druga pomembna pravica delavca v sklopu varstva zaposlitve ob prenehanju je plačilo 
odpravnine po 108. členu ZDR-1. »Na splošno je temeljni namen odpravnine, da se delavcu z 
njo nadomesti tista škoda, ki mu je nastala zaradi prenehanja delovnega razmerja.«350 
Navedena pravica je tudi odraz mednarodnopravnih obveznosti, kot izhajajo iz točke a) 
prvega odstavka 12. člena Konvencije MOD št. 158. Delavcu pripada zakonska odpravnina, 
če pogodba o zaposlitvi ne preneha po volji oz. krivdi delavca. Po veljavnih slovenskih 
predpisih tako delavcu pripada odpravnina, če pogodba o zaposlitvi preneha zaradi poteka 
časa ali iz poslovnih razlogov ali iz razloga nesposobnosti,351 ali če delavec izredno odpove 
pogodbo o zaposlitvi. Višina odpravnine je odvisna od trajanja zaposlitve pri zadnjem 
delodajalcu oz. njegovih pravnih prednikih.
352
 Seveda se lahko delavec in delodajalec 
dogovorita tudi za odpravnino v drugih primerih prenehanja zaposlitve oziroma za drugačno 
(višjo) odpravnino od tiste, ki jo določa veljavna zakonodaja. Delavec se pravici do 
odpravnine ne more odpovedati, razen v primeru iz četrtega odstavka 108. člena ZDR-1 (v 
postopku prisilne poravnave). 
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 Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 430/2009 z dne 11.1.2011. 
350
 Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 866/2012 z dne 18.1.2013. 
351
 Vendar pa odpravnina ne pripada javnemu uslužbencu v zvezi z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi. Primerjaj: 
sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 394/2009 z dne 22.2.2011. 
352
 Pri tem je potrebno upoštevati, da delavcu ne pripada odpravnina za delovno dobo za predhodne zaposlitve 
pri istem delodajalca, za katere pred tem ni bil upravičen do odpravnine, če »med prejšnjim in sedanjim delovnim 
razmerjem ni stvarne zveze«. Glej: sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 36/2005 z dne 22.3.2005. 
114 
 
3. PRIMERJALNOPRAVNI MODELI UREJANJA OBSTOJA IN 
VARSTVA ZAPOSLITVE 
V sklopu navedenega poglavja se bodo obravnavali štirje izbrani primerjalnopravni modeli 
urejanja obstoja in varstva zaposlitve, kot so v veljavi v izbranih štirih državah: Avstrija, 
Nemčija, Anglija in ZDA. Za primerjavo, okrog 90% vseh posameznikov na trgu je 
zaposlenih v Nemčiji, v ZDA je ta številka še malo višja (čez 92%).353 Zaposlitev je tako 
globalni fenomen, posebna ureditev oz. varstvo je v takšni ali drugačni obliki v veljavi 
povsod. Opravljanje dela v sklopu podrejenega oz. odvisnega razmerja je namreč univerzalno 
priznan način opravljanja dela, kreativnega delovanja posameznika oz. pridobivanja sredstev 
za preživetje. Vendar pa posamezni pravni sistemi k urejanju tega razmerja in zlasti 
njegovega varstva pristopajo na zelo različne načine. Tudi raven oz. načini varstva zaposlitve 
so različni. V pravni teoriji obstaja hipoteza o pravnem izvoru (legal origins), ki stoji na 
stališču, da je nacionalni pravni sistem odvisen od tega, kateremu temeljnemu pravnemu 
sistemu pripada (anglosaksonskemu ali kontinentalnemu). Ta hipoteza tudi predvideva, da naj 
bi anglosaksonski model (občega prava) vzpostavljal bolj učinkovita pravila glede upravljanja 
gospodarskih subjektov. Razlog za to naj bi bili kanali prilagodljivosti in politični kanali (češ, 
da ta sistem omogoča manj možnosti za pridobivanje rent s strani insiderjev). Anglosaksonski 
sistem občega prava naj bi temeljil na samoregulaciji in pogodbah, medtem ko naj bi 
kontinentalni sistem temeljil na državno nadzorovanem gospodarstvu.354 
 
Že z zgodovinskega gledišča je razvidno, da različne države na različen način pristopajo k 
vprašanju varstva zaposlitve, tako glede metod kot tudi glede vsebine. V nekaterih državah se 
varstvo zaposlitve regulira na ravni podjetja, drugje na ravni dejavnosti ali poklica, ali na 
ravni države. Pri tem so že v sredini prejšnjega stoletja bili urejeni posamezni inštituti varstva 
zaposlitvi (npr. odpovedni rok, suspenz, arbitrarna odpoved, kolektivni odpusti, 
odpravnina).
355
 Metode oz. načini varstva so se od takrat do danes seveda spremenili. Z vidika 
boljše primerjave smo zato uporabili štiri modele, dva iz anglosaksonskega sistema in dva iz 
kontinentalnega sistema.
356
 V izhodišču je sicer težko sprejemati stališče, da je en model v 
osnovi bistveno ustreznejši od drugega.357 Tudi izhodiščne primerjave posameznih modelov 
varstva zaposlitve (npr. Nemčija z visokim varstvom zaposlitve in s tem povezanimi visokimi 
stroški, v primerjavi z ZDA z nizkim varstvom zaposlitve in z nizkimi s tem povezanimi 
stroški) ne pomeni enostavne primerjave, saj so takšne razlike povezane z razlikami glede 
znanj in izkušenj zaposlenih ter njihove mobilnosti, izobraževanja in usposabljanja delavcev, 
pa tudi produktnih tržnih strategij. Vse navedeno pa ima vpliv tudi na makroekonomske 
parametre. Bolj kot razlika v ureditvi je pomembna pravna varnost in predvidljivost v primeru 
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 Kittner, M., Kohler, T. C. (2000), str. 263. 
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 Deakin, S., Lele, P., Siems, M. (2007), str. 133. 
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 Herz E. (1954), str. 296 in naslednje. 
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 Pri tem smo uporabili štiri modele zahodnega tipa, ti. kapitalističnega, tržnega ekonomskega sistema. Posebna 
ureditev varstva zaposlitve (sklepanja in prenehanja zaposlitve) je tudi v drugih državah. Za primerjavo ureditev 
na Kitajskem: Cooney, S., Biddulph, S., Zhu, Y., & Kungang, L. (2007), str. 788 in naslednje. 
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 Deakin, S., Lele, P., Siems, M. (2007), str. 155, kaže šibke učinke pravnega izvora na področju delovnega 
prava, saj je, npr. glede varstva zaposlitve, z vidika ekonomskih argumentov težko določiti, kaj je boljše, saj 
pravno varstvo ni nujno negativno. Čeprav mednarodne inštitucije (tudi Svetovna banka) nakazujejo, da se bo 
ekonomska uspešnost povečala, če se zmanjša obseg pravil glede varstva zaposlitve. Vendar pa avtorji zastopajo 
stališče, da takšen enostaven zaključek ni pravilen. 
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prenehanja zaposlitve.
358
 Tudi sicer pa obstajajo mnenja, da stereotipi glede varstva zaposlitve 
(ZDA enostavno odpuščanje, Nemčija s previsokim varstvom) ne držijo.359  
 
Modeli varstva zaposlitve po posameznih državah bodo predstavljeni v enakem redosledu, kot 
je obravnavano varstvo zaposlitve v okviru slovenskega ureditve, in sicer naprej varstvo 
zaposlitve ob nastanku, nato med trajanjem in na koncu ob prenehanju zaposlitve. Ob tem 
bodo seveda predstavljene tudi posebnosti oz. značilnosti posamezne ureditve. Pri tem je 
potrebno imeti v vidu, da je v izbranih državah pristop k pravnemu varstvu delavčeve 
zaposlitve drugačen, kot je pristop v Sloveniji, tako da avtomatično povzemanje tujih rešitev 
ni mogoče. Predstavljeni primerjalnopravni modeli varstva zaposlitve oz. njihove posamične 
rešitve bodo v osnovi služile kot podlaga za nadaljnjo analizo problemov in dilem glede 
obstoja in pravnega varstva zaposlitve v okviru slovenskega pravnega reda, ob predpostavki, 
da so uporabljive oz. skladne z veljavno slovensko zakonodajo.  
3.1 Avstrija 
3.1.1 Uvodni poudarki 
Osnovna oziroma temeljna značilnost avstrijske zaposlitve je v konceptualnem razlikovanju 
med: 
‒ delavci (Arbeiter) oziroma t.i. modrimi ovratniki in  
‒ nameščenci (Angestellte) oziroma t.i. belimi ovratniki. 
 
Temeljna pravila za delavce so vsebovana v avstrijskem Splošnem civilnem zakoniku 
(Allgemeines Bürgerliches Gesetzbuch ‒ ABGB). Vendar se navedeni predpis uporablja zgolj 
podrejeno, če ni v drugem specialnem predpisu za posamezne kategorije določeno drugače.360  
 
Pravila, ki urejajo pravni položaj nameščencev, so določena v posebnem zakonu o 
uslužbencih (Angestelltengesetz). Navedeni zakon o nameščencih se uporablja zgolj za tiste 
posameznike, ki opravljajo storitve v trgovskih organizacijah ali drugih poslovnih 
organizacijah in ki primarno izvajajo komercialne ali druge višje nekomercialne funkcije ali 
pisarniško delo.361 V osnovi so nameščenci torej samo tiste osebe, ki opravljajo zgoraj 
določene vrste oz. tipe storitev v različnih organizacijah.362 Na tem področju je kar obsežna 
sodna praksa, ki opredeljuje posameznike, in zlasti kdaj posameznik izvaja storitve, ki ga nato 
uvrščajo v sklop nameščencev. V izhodišču pa je mogoče v teh primerih izključiti osebe, ki 
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 Eger, T. (2003), str. 398‒399. 
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 Kittner, M., Kohler, T. C. (2000), str. 326 in naslednje, izpostavlja, npr. kompleksnost varstva z ZDA z 
uporabo različnih predpisov, zveznih, državnih in občega prava, pa tudi dejstvo, da v primeru kršitev delavcem 
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postopki pa so dragi. Medtem ko je nemški sistem enostavnejši za uveljavljanje varstva, pa v obeh državah 
postopki trajajo dolgo, redko pa se sodišče odloča za reintegracijo. Možnost varstva se, kot bo opredeljeno v 
nadaljevanju, v ZDA zagotavlja z dogovori s sindikati, vendar pa takšno varstvo delno izgubi vlogo zaradi 
pravnega varstva z arbitražo. 
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 Specialni predpisi so tako npr. sprejeti za industrijske delavce, gradbene delavce, rudarje, peke, kmetijske in 
gozdne delavce, gospodinjske pomočnike in hišnike. Več o tem: Risak, M.E. (2010), str. 63‒65. 
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 Paragraf 1 in 2, člen 1 Zakona o uslužbencih (Angestlltengesetz). 
362
 Npr. v bankah, zavarovalnicah, časopisnih hišah, pri odvetnikih, notarjih, inženirjih, posrednikih, zdravnikih, 
itd. 
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opravljajo zgolj običajno ponavljajoče delo.363 Tudi glede nameščencev posamezna vprašanja 
za določene kategorije nameščencev urejajo drugi specialni predpisi.364 
 
Glede na zgoraj navedeno je sicer v avstrijskem pravu izpostavljena delitev med delavci in 
nameščenci. Kljub temu pa je glede te delitve zaznati tendenco, da bi se odpravile razlike in 
da bi se navedeni dve kategoriji zbližali oz. da bi se razlikovanje odpravilo.365 
 
Pravni viri v avstrijskem pravu vsebujejo tako mednarodne kot tudi nacionalne pravne vire. 
Kot je bilo že predstavljeno v uvodu pri predstavitvi slovenskih pravnih virov, Avstrija ni 
ratificirala Konvencije MOD št. 158, niti MESL v delu, ki ureja vprašanje prenehanja 
pogodbe o zaposlitvi na pobudo delodajalca (24. člen). Poleg tega so pomemben vir na tem 
področju tudi avtonomni viri. Še posebej je potrebno izpostaviti, da avstrijska sodna praksa 
priznava posamezne pravice delavcem tudi na podlagi dolgoletne oziroma vzpostavljene 
prakse (Betriebsübung), kar pomeni, da lahko tudi vzpostavljena praksa formira določena 
pravila, ki sta jih delodajalec in delavec dolžna upoštevati (razen seveda če delodajalec 
izrecno poudari, da gre za prakso, ki je v prosti presoji delodajalca).
366
 
3.1.2 Nastanek zaposlitve 
Po veljavnem avstrijskem pravu za sklenitev pogodbe o zaposlitvi obstajajo enaki oz. 
primerljivi pogoji, kot sicer veljajo po civilnem pravu za sklenitev civilnopravne pogodbe, 
osnovno je načelo pogodbene avtonomije.367 Po splošnih pravilih civilnega prava je 
minimalna starost za sklenitev pogodbe 18 let, ko posameznik pridobi polno poslovno 
sposobnost. Navedeno naj bi veljalo tudi za sklenitev pogodbe o zaposlitvi, izjema so določbe 
glede pripravništva oz. drugih oblik usposabljanja, ki naj bi se ob soglasju skrbnika lahko 
sklepale od 14 leta dalje.
368
 V posebnem zakonu je določeno, da je sklepanje pogodb z otroci 
do 15 leta starosti prepovedano, pogodbe z mladimi do 18 leta pa se lahko sklepajo samo pod 
predpisanimi pogoji.
369
 
 
Tudi glede drugih predpostavk za veljavno sklenitev pogodbe o zaposlitvi (kot podlage za 
nastanek zaposlitve) avstrijsko pravo sledi splošnim konceptom civilnega prava.370 Avstrijsko 
pravo npr. ne določa formalnih zahtev za veljavno sklenitev pogodbe o zaposlitvi, kar 
pomeni, da je lahko pogodba o zaposlitvi sklenjena tudi samo v ustni obliki, ali tudi samo v 
implicitni obliki (prek konkludentnih dejanj).
371
 Avstrijsko pravo sicer dopušča, tudi v 
primeru pogodb o zaposlitvi, da pogodbeni stranki sami izbereta formalno (pisno) obliko kot 
pogoj za veljavnost pogodbe,
372
 vendar pa takšna določba nima posebnega pomena, glede na 
to, da lahko pogodbeni stranki spreminjata vsebino pogodbe brez da bi upoštevali 
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dogovorjeno obliko. Kljub temu pa morajo biti določene pogodbe (npr. s pripravnikom), ali 
določene pogodbene določbe za njihovo veljavnost v pisni obliki.373 
 
V osnovi je za nastanek zaposlitve potrebno soglasje volj pogodbenih strank, pri čemer je 
minimalni pogoj, da se ena od strank pogodbe zaveže opravljati delo za drugo stranko. 
Pogodba o zaposlitvi je veljavna tudi v primeru, če ne vsebuje druge bistvene sestavine, tj. 
plačila za opravljeno delo. V takšnem primeru se že vzpostavi (pravno varovana) zaposlitev, 
pri čemer se v takšnem primeru določi pošteno plačilo, razen če bi bilo delo izrecno 
dogovorjeno brez plačila.374 
 
Pogodbena svoboda strank, kot eno izmed načel avstrijskega civilnega prava, je omejena, saj 
pogodbene stranke ne smejo odstopati od pravil oz. pozitivnih standardov, kot so določeni v 
veljavnih predpisih na škodo delavca. Prav tako pogodbeni dogovor ne sme biti v nasprotju z 
moralo (contra bonos mores).
375
 V osnovi se tako tudi v avstrijskem pravu ob nastanku 
zaposlitve sledi pravilom civilnega prava in pogodbeni stranki ne smeta odstopati od 
kogentnih predpisov, njuni dogovori tudi ne smejo biti v nasprotju z moralo. 
 
Kot že rečeno, je po avstrijskem pravu pogodba o zaposlitvi lahko sklenjena zgolj v ustni 
obliki. Zaradi namena izvajanja Direktive Sveta 91/533/EGS je Avstrija sprejela poseben 
zakon,
376
 po katerem je delodajalec dolžan izročiti delavcu posebno izjavo (Dientstzettel), ki 
vsebuje vse elemente zaposlitve, kot jih zahteva navedena direktiva. Navedena izjava ni 
potrebna, če delodajalec vključi vse potrebne elemente v pisno pogodbo o zaposlitvi. Če 
delodajalec ne izroči takšne izjave pravočasno ob začetku zaposlitve, lahko delavec zahteva 
izdajo takšne izjave prek sodišča.377 
 
Po splošnih pravilih avstrijskega civilnega prava se stranki sami odločita, ali bosta sklenili 
pogodbo o zaposlitvi za določen ali nedoločen čas. Tako imata stranki oz. delodajalec v prosti 
presoji, ali se bosta odločili za sklenitev pogodbe o zaposlitvi za določen ali nedoločen čas, 
kar pomeni, da delavec v tem primeru ob sklenitvi ne uživa posebnega varstva zaposlitve, še 
posebej, ker ob izteku pogodbe o zaposlitvi za določen čas delavec ne uživa nobenega 
varstva. Kljub temu pa je zakonodaja oz. sodna praksa uvedla določene varstvene mehanizme. 
V primeru, ko pride do t.i. veriženja pogodb o zaposlitvi za določen čas, ki so sklenjene zaradi 
izogibanja varstvu zaposlitve, kot velja v primeru pogodb o zaposlitvi za nedoločen čas, mora 
delodajalec v takšnih primerih izkazati legitimen razlog za takšno veriženje pogodb o 
zaposlitvi. Sicer se šteje, kot posledica, da je delodajalec sklenil pogodbo o zaposlitvi za 
nedoločen čas.378 V tem primeru gre sicer tudi za implementacijo direktive EU. 
 
V primeru sklenjenih pogodb za nedoločen čas mora delodajalec ob izteku upoštevati 
minimalni odpovedni rok (oziroma plačati nadomestilo namesto odpovednega roka). Veljavna 
zakonodaja dopušča, da se kombinira sklepanje pogodb za določen čas in odpovedni rok; 
zaradi omejitve izogibanja varstva zaposlitve mora v takšnem primeru pogodba trajati vsaj 
določeno minimalno obdobje (enega leta).379 
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Ena izmed oblik rahljanja obstoja in s tem v posledici varstva zaposlitve po avstrijskem pravu 
je tudi sklenitev pogodbe o zaposlitvi s poskusnim delom. Poskusno delo se lahko sklepa brez 
omejitev in odpoved se lahko da brez navajanja razlogov. Iz tega razloga se takšno delo 
omejuje in je lahko načelno dogovorjeno zgolj za obdobje enega meseca.380 
 
Nenazadnje je potrebno opozoriti tudi na dve specifični obliki zaposlitve: trajno pogodbo in 
stalno pogodbo o zaposlitvi. V primeru trajne in stalne pogodbe delodajalec ne sme 
odpovedati pogodbe o zaposlitvi, medtem ko lahko delavec odpove pogodbo po poteku petih 
letih s šestmesečnim odpovednim rokom. Pri trajni pogodbi sicer lahko obe stranki odpovesta 
pogodbo iz tehtnih razlogov.
381
 
3.1.3 Trajanje zaposlitve 
Po avstrijskem civilnem pravu se lahko v pogodbo o zaposlitvi posega le s soglasjem obeh 
pogodbenih strank. Z uveljavitvijo pogodbene zasnove tako ena pogodbena stranka ne more 
posegati v vsebino pogodbenega razmerja. Lahko pa pod pogoji, kot bodo predstavljeni v 
nadaljevanju, odpove pogodbo o zaposlitvi. 
 
Poleg spremembe pogodbe o zaposlitvi (ki se uveljavi prek odpovedi pogodbe o zaposlitvi), 
lahko v sklopu trajanja zaposlitve upoštevamo naslednje tri oblike mehanizme varstva 
zaposlitve: i) suspenz pogodbe o zaposlitvi, ii) sprememba delodajalca in iii) opravljanje 
storitev za tretje. 
 
Po avstrijskih predpisih je suspenz pogodbe o zaposlitvi možen v naslednjih primerih z 
naslednjimi posledicami:
382
 
‒ iz razlogov na strani delavca, pri čemer lahko delodajalec poleg neplačila za delo zahteva 
plačilo odškodnine in izredno odpove pogodbo o zaposlitvi; 
‒ iz razlogov izven kontrole delavca, v takšnih primerih zaposlitev ostane, vendar pa 
delodajalec ni dolžan plačati plačila za delo; 
‒ iz razlogov izven kontrole delavca, vendar pa se delavcu nudi določena oblika socialne 
zaščite (npr. odsotnost zaradi bolezni ali poškodbe), v takšnih primerih je delodajalec dolžan 
izplačati plačo; 
‒ iz razlogov na strani delodajalca, v teh primerih je delodajalec dolžan izplačati plačo, 
vendar pa lahko upošteva koristi, ki jih ima delavec v takšnih primerih; 
‒ iz razlogov višje šile, v takšnih primerih delavec ni dolžan opravljati dela in delodajalec ni 
dolžan izplačati plače. 
 
Do spremembe delodajalca lahko pride v skladu z Direktivo Sveta 2001/23/ES na podlagi 
posebnega zakona.
383
 V primeru prenosa podjetja, v skladu z navedeno direktivo, kot je 
implementirana v lokalno avstrijsko zakonodajo, pride do spremembe pogodbe v smislu 
pogodbenih strank, kar se zgodi enostransko in na podlagi zakona ob prenosu podjetja, pri 
čemer je po avstrijski zakonodaji ob tem potrebno ugotoviti384: 
‒ kakšna je vrsta podjetja; 
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‒ če so in kakšna so osnovna sredstva, ki so predmet prenosa; 
‒ kašna so neopredmetena sredstva, ki so predmet prenosa; 
‒ če se večina delavcev prenese k novemu delodajalcu; 
‒ ali so predmet prenosa tudi stranke; 
‒ stopnja podobnosti dejavnosti; 
‒ obdobje prekinitve. 
 
V sklopu prenosa podjetja je tudi po avstrijskem pravu potrebno upoštevati sodno prakso 
Sodišča EU glede prenosa podjetja po Direktivi 2001/23/ES. 
 
V sklopu opravljanja storitev za tretje avstrijsko pravo dopušča, da lahko delodajalec posoja 
svoje delavce tretjim, na podlagi posebnega zakona.
385
 V takšnem primeru delodajalec lahko 
ob pogoju, da je to določeno v pogodbi, delavce napoti na opravljanje dela k drugemu 
delodajalcu, ki je kot porok odgovoren za plačilo plače. Če je posojanja dela profesionalna 
dejavnost, potem mora za takšno dejavnost delodajalec imeti posebno dovoljenje.386 
3.1.4 Prenehanje zaposlitve
387
 
Osrednje področje posebnega varstva zaposlitve je tudi po avstrijskem pravu v obdobju ob 
prenehanju zaposlitve. Pogodba o zaposlitvi lahko preneha s smrtjo delavca in v primeru 
medsebojnega dogovora obeh strank pogodbe, za katero ni predpisana posebna oblika (razen 
v primeru varovanih kategorij).
388
 V osnovi se posebno varstvo zaposlitve po avstrijskem 
pravu lahko deli na tri oblike: 
‒ pogodba o zaposlitvi za določen čas; 
‒ pogodba s poskusnim delom; 
‒ pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas. 
 
Posebno varstvo v primeru prenehanje zaposlitve se nadalje ureja v okviru avtonomnih 
predpisov v okviru sodelovanja delavcev pri upravljanju. Poleg tega obstajajo tudi posebne 
kategorije delavcev, ki uživajo posebno varstvo pred odpovedjo. Nenazadnje obstajajo tudi 
posebni predpisi, ki urejajo vprašanje izredne odpovedi (odpust oz. izstop) brez odpovednega 
roka. 
3.1.4.1 Pogodba o zaposlitvi za določen čas 
V osnovi pogodba o zaposlitvi preneha z iztekom časa, brez posebnega dejanja delodajalca ali 
navajanja razlogov. Pogodba o zaposlitvi za določen čas lahko preneha tudi s smrtjo delavca 
in v primeru medsebojnega dogovora obeh strank pogodbe. Pogodba o zaposlitvi lahko 
preneha tudi z odpovedjo, če je le-ta predvidena v pogodbi. Ne glede na to, lahko delavec po 
izteku petih let vedno odpove pogodbo s šestmesečnim odpovednim rokom. Poleg tega je 
dopustna tudi predčasna odpoved v primeru pomembnih razlogov. 
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3.1.4.2 Pogodba o zaposlitvi s poskusnim delom 
Raven varstva zaposlitve je bistveno omejena tudi v primerih, ko pogodba o zaposlitvi 
vsebuje določbo glede poskusnega dela. Pogodba o zaposlitvi se lahko odpove s strani katere 
koli stranke. Možnost sklenitve pogodbe o zaposlitvi s poskusnim delom je sicer zelo 
omejena. Poskusno delo mora biti namreč izrecno določeno v pogodbi ob začetku zaposlitve 
in ne sme trajati več kot en mesec. 
3.1.4.3 Pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas 
3.1.4.3.1 Splošno 
Gre za najbolj običajno obliko zaposlitve po avstrijskem pravu. V takšnem primeru čas 
trajanja zaposlitve ni določen. Po naravi stvari zaposlitev v takšnem primeru preneha s smrtjo 
delavca, ali na podlagi medsebojnega dogovora obeh strank pogodbe. Pogodba o zaposlitvi 
lahko preneha enostransko z odpovedjo, ali predčasno odpovedjo iz tehtnih razlogov, kot 
odpust (Entlassung) v primeru odpovedi delodajalca ali izstop (Austritt) v primeru odpovedi 
delavca. 
 
V osnovi po avstrijskem pravu zaščita delavčeve zaposlitve temelji na civilnopravnih pravilih, 
kar pomeni, da ima vsaka pogodbena stranka pravico, da odpove pogodbo kadar koli in brez 
navajanja razlogov, razen v primeru kršitve dobrih običajev oz. morale (contra bonos mores). 
Takšna možnost odpovedi je sicer lahko pogodbeno omejena. V posledici je zato zakonodaja 
(Splošni civilni zakonik in drugi področni predpisi) vpeljala določene omejitve, zlasti pravico 
do odpovednega roka. Nadalje so bili prek zakonodaje v smislu varstva zaposlitve vpeljani še 
drugi bolj učinkoviti mehanizmi, kar vključuje uveljavitev zaščite pred nezakonito odpovedjo 
npr. za določene posebne zaščitene kategorije delavcev in pa tudi za organizacije z določenim 
minimalnim številom delavcev (več kot 5 delavcev). 
3.1.4.3.2 Minimalne zahteve glede odpovedi 
Po avstrijskem pravu ni nobenih posebnih zahtev, in s tem varstvenih določb glede 
minimalnih zahtev za učinkovanje odpovedi. Za odpoved ni predpisana nobena oblika, lahko 
je dana v ustni, ali pisni obliki, ali prek konkludentnih dejanj. Gre za deklaratorni akt, ki je 
sporočen nasprotni stranki z jasno vsebino oz. namenom za prejemnika (da zaposlitev preneha 
v določenem časovnem trenutku), in s katerim se vpliva na spremembo (prenehanje) 
obstoječega razmerja. Dovolj je, da izjava izraža voljo objektivno jasno z vidika prejemnika: 
da delovno razmerje preneha v določenem trenutku. Ni potrebno, da odpoved vsebuje 
razloge.
389
 Ker je odpoved pravni akt, morajo biti za veljavno odpoved izpolnjene vse 
predpisane predpostavke (npr. sposobnost stranke). Odpoved je lahko pogojna, vendar samo v 
primeru, če je pogoj vezan na izpolnitev na strani naslovnika (npr. soglasje s spremembami 
pogodbe), pri čemer je odpoved neveljavna tudi, če se delavec s takšnimi pogoji strinja.390 
Razen če ni drugačno izrecno določeno v pogodbi o zaposlitvi, odpoved ni dopusta v primeru 
pogodbe o zaposlitvi za določen čas. V primeru odpovedi, je takšna odpoved pogodbe o 
zaposlitvi za določen kljub temu veljavna, delavec pa ima pravico do odškodnine (v višine 
razlike v plači do izteka veljavnosti pogodbe). 
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3.1.4.3.3 Odpovedni rok 
Osnovni element varstva zaposlitve po avstrijskem pravu je odpovedni rok, ki je določen v 
zakonodaji oz. kolektivnih pogodbah. V osnovi se odpovedni rok določa in traja glede na 
obdobje zaposlitve. Za običajne delavce (»modri ovratniki«) je odpovedni rok določen v 
posebnem zakonu,
391
 kolektivni pogodbi ali pogodbi o zaposlitvi. Pri tem je potrebno dodati, 
da npr. za gradbene delavce ni odpovednega roka in se lahko pogodba odpove s z zadnjim 
delovnim dnem v tednu (šele z daljšim obdobjem zaposlitve je delavec upravičen do 
odpovednega roka). Za nameščence (»beli ovratniki«) je odpovedni rok določen v 
Angestelltengeset (člen 20) in je prav tako odvisen od trajanja zaposlitve (od 6 tednov do 5 
mesecev). Nameščenec ima odpovedni rok enega meseca, ki se lahko s pogodbo podaljša na 
enako dobo, kot velja za delodajalca. V navedenem zakonu za nameščence in tudi v nekaterih 
drugih zakonih je določen tudi datum, ko lahko pogodba preneha (npr. na zadnji dan 
koledarskega četrtletja), kar še podaljša odpovedni rok. Sicer se v praksi pogodbeni stranki 
pogosto dogovorita, da se odpoved lahko izteče prej (npr. na zadnji dan meseca). V primeru 
odpovedi delavca zaposlitev preneha na zadnji dan meseca. 
 
Pogodbeni stranki, tudi samo ena od njiju, lahko podaljšata odpovedni rok. Pogodbeni stranki 
lahko načeloma skrajšata odpovedni rok in to tudi v primeru, ko je odpoved že podana. 
Takšno skrajšanje odpovednega roka je načelno v korist delavca, kadar da odpoved delavec. 
Lahko je skrajšanje odpovednega roka v korist delavca tudi v primeru, ko odpoved poda 
delodajalec. Sicer kršitev pravice do odpovednega roka ne pomeni, da je odpoved kot taka 
nezakonita. Ima pa delavec v takšnem primeru pravico do odškodnine, kot razliko do plačila, 
do katerega bi bil upravičen v primeru pravilno spoštovanega odpovednega roka. 
3.1.4.3.4 Omejitev odpovedi v pogodbi o zaposlitvi in druge omejitve 
Pogodbeni stranki lahko v pogodbi o zaposlitvi vključita omejitev pravice do odpovedi (npr. 
na samo določene razloge). Načelno stališče je, da odpoved, ki je podana v nasprotju s 
pogodbenimi določbami, ni dopustna.  
 
Pri tem je potrebno upoštevati, da se po avstrijskem pravu loči, ali gre za neveljavno (nično) 
odpoved zaradi neetičnosti (npr. ker je odpoved podana zaradi političnih stališč delavca), ali 
pa gre za odpoved, ki je sicer veljavna, je pa izpodbojna (npr. zaradi kršitev prepovedi 
diskriminacije, ali pravic iz naslova sodelovanja delavcev pri upravljanju). 
3.1.4.4 Posebno varstvo po predpisih o sodelovanju delavcev pri upravljanju 
Avstrijska ureditev varstva zaposlitve ima ključne varstvene določbe v posebni zakonodaji s 
področja sodelovanja delavcev pri upravljanju,392 in sicer takšna ureditev velja zgolj pri 
delodajalcih, ki imajo več kot 5 zaposlenih, pri čemer le-ta ne pokriva vodstvenih delavcev. 
Navedena ureditev pokriva samo odpovedi, tudi v primeru odpovedi, ki je povezana s 
spremembo pogodbe, ali izredne odpovedi. Velja tudi za odpoved v času poskusne dobe. 
 
V primeru odpovedi je delodajalec pred odpovedjo dolžan obvestiti svet delavcev (običajno v 
pisni obliki). Če se sveta delavcev ne obvesti, odpoved nima učinka. Svet delavcev poda svoje 
mnenje, ki ni zavezujoče za delodajalca (navadna večina za nasprotovanje in 2/3 za soglasje k 
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odpovedi). Če delodajalec ne počaka na mnenje sveta delavcev, je odpoved nična. V primeru, 
če organizacija nima sveta delavcev, lahko delodajalec poda odpoved, vendar pa ima delavec 
kljub temu možnost, da vloži tožbo zoper takšno odpoved.  
 
Zoper takšno odpoved lahko vložita tožbo tako delavec kot tudi svet delavcev. Če se svet 
delavcev ni strinjal z napovedano odpovedjo, potem ima le-ta prednost pri vložitvi tožbe. Če 
svet delavcev ni podal mnenja, ali ni nasprotoval napovedani odpovedi, ali svet delavcev ni 
ustanovljen, potem ima pravico do tožbe delavec. Podlaga za izpodbijanje odpovedi so lahko: 
‒ nezakoniti motiv393 (kar je edini razlog za tožbo, če se je svet delavcev z odpovedjo 
strinjal), kar predstavlja subjektivno obnašanje delodajalca; 
‒ družbeno nesprejemljiva odpoved394 ob predpostavki, da je delavec zaposlen vsaj 6 
mesecev, ob nadaljnjih pogojih, da so delavčevi interesi bistveno prizadeti in da delodajalec 
ne uspe dokazati, da so razlogi za odpoved i) v osebnih značilnosti delavca, ki so negativni za 
interese delodajalca (npr. pogosta odsotnost zaradi bolezni) ali ii) da so ekonomski razlogi, ki 
onemogočajo nadaljevanje zaposlitve. Pri tem je pomembno, da ima delodajalec pravico 
odpovedati pogodbo ob upoštevanju socialnih kriterijev (kar je možno preveriti zgolj, če je 
svet delavcev vložil tožbo). 
 
V primeru, če sodišče ugotovi, da je šlo za neupravičeno odpoved, lahko naknadno razglasi, 
da odpoved ni učinkovita in da se zaposlitev ni prekinila in velja tudi v prihodnje. 
3.1.4.5 Posebno varstvo posameznih kategorij delavcev 
Veljavna avstrijska zakonodaja zagotavlja posebno varstvo pred odpovedjo določenim 
kategorijam delavcev. Pred odpovedjo je potrebno pridobiti posebno dovoljenje delovnega in 
socialnega sodišča oziroma drugega uradnega organa. 
 
Po avstrijskih predpisih posebno varstvo pripada:
395
 
‒ članom sveta delavcev396 razen v primeru zaprtja družbe, dalj časa trajajoče nezmožnosti 
izpolnjevanja obveznosti ali ponavljajočih kršitev; 
‒ staršem, materam v času nosečnosti in štiri mesece po rojstvu otroka, ter staršem v času 
starševskega dopusta ali dela s krajšim delovnim časom,397 razen v primeru zaprtja družbe, ali 
v drugih predpisanih primerih (npr. po prvem letu starosti, če nadaljevanje zaposlitve ne bi 
bilo razumno za delodajalca na temelju njegovih poslovnih interesov ali dejstev glede 
delavca); 
‒ invalidom398 z najmanj 50% okvaro, razen v utemeljenih predpisanih primerih; 
‒ delavcem v času služenja vojaščine. 
 
Vse zgoraj navedene kategorije delavcev uživajo posebno varstvo tudi v primeru izredne 
odpovedi, ki je prav tako odvisna od ustreznega uradnega dovoljenja (soglasja) oziroma 
                                                 
393
 Arbeitsverfassungsgesetz, člen 105/3(1). Drugi nezakoniti motivi so lahko pokriti z drugimi predpisi, ali so v 
nasprotju z moralo (contra bonos mores) in nični iz tega razloga. 
394
 Arbeitsverfassungsgesetz, člen 105/3(2). 
395
 Goldmann, H., Komar, A., & Unterweger, J. (1999), str. 102‒116. 
396
 Arbeitsverfassungsgesetz, člena 120 in 121. 
397
 Mutterschutzgesetz, člen 10. 
398
 Behinderteneinstellungsgesetz, člen 2, paragraf 8. 
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obstoja posebnih tehtnih razlogov. Pri tem so posebej določeni razlogi, ki omogočajo izredno 
odpoved.
399
 
3.1.4.6 Varstvo pred izredno odpovedjo 
V avstrijskem pravu je po temeljnih civilnopravnih pravilih oz. pravilih po posebnih predpisih 
določeno, da lahko odpoved učinkuje šele z iztekom odpovednega roka. Vendar pa obstaja v 
avstrijski ureditvi tudi možnost izredne odpovedi (odpusta ‒ Entlassung400 oziroma izstopa ‒ 
Austritt
401
), tj. odpovedi iz upravičenih razlogov, brez odpovednega roka. V takšnih primerih 
bi bilo namreč nesprejemljivo nadaljevanje zaposlitve do izteka odpovednega roka. V osnovi 
mora takšna odpoved izpolnjevati vse predpostavke za veljavnost po civilnem pravu, pri 
čemer je lahko takšna izredna odpoved podana v ustni obliki, vendar je smiselno, da se poda v 
pisni obliki zaradi namena dokazovanja. V osnovi naj bi bila takšna odpoved podana brez 
nepotrebnega odlašanja, praviloma naj bi bil en teden ustrezno obdobje za podajo odpovedi. 
Ni potrebno, da izredna odpoved navaja oz. vsebuje upravičene razloge, vendar pa se morajo 
takšni upravičeni razlogi dokazati v primeru sodnega postopka. Tudi izredna odpoved brez 
upravičenega razloga učinkuje, razen v primerih, če je drugače določeno v zakonodaji ali 
pogodbi o zaposlitvi.
402
 
 
Upravičeni razlogi za izredno odpoved delodajalca so navedeni v veljavni zakonodaji.403 Prav 
tako so navedeni upravičeni razlogi za izredno odpoved za delavce. Pri tem pa je potrebno 
poudariti, da se ne šteje vsaka kršitev pogodbe kot ustrezen razlog za odpoved pogodbe o 
zaposlitvi. Na drugi strani pogoj nerazumnosti kot podlaga za podajo izredne odpovedi ne 
vključuje zahteve, da za podajo izredne odpovedi obstaja kršitev pogodbe, prav tako pa ni 
zahtevana krivda na strani kršitelja.404 
 
V primeru kršitev v zvezi z izredno odpovedjo, obstajata dve vzporedni vrsti pravnega 
varstva. Prva je možnost, da se tudi v primeru izredne odpovedi, uporablja sistem varstva po 
zakonu o sodelovanju delavcev pri upravljanju.
405
 S tem se prepreči, da bi se npr. delodajalec 
izognil takšnemu načinu varstva s tem, da bi podal izredno odpoved. Druga možnost je 
zahtevek prizadete stranke, ki je osredotočen na plačilo odškodnine, kar v primeru delavca 
pomeni nadomestilo plače zaradi izgube odpovednega roka. V primeru, ko je ustrezen 
odpovedni rok do treh mesecev, je delavec upravičen do odškodnine takoj, prav tako pa se 
delavcu ne znižuje odškodnina zaradi dohodkov pridobljenih drugje (npr. v novi zaposlitvi). 
V primeru, ko je ustrezen odpovedni rok daljši od treh mesecev, se odškodnina izplačuje v 
rokih, kot se izplačuje za plačo, prav tako pa se takšna odškodnina lahko znižuje zaradi 
koristi, ki jih delavec uživa drugje (npr. plača pri drugem delodajalcu).406 Delavec pa lahko 
uveljavlja povračilo tudi za drugo obliko izgube, pogosto so za takšne primere nezakonitih 
izrednih odpovedi na strani delavca v pogodbah določene tudi pogodbene kazni. Tudi na 
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 Arbeitsverfassungsgesetz, člen 122. Mutterschutzgesetz, člen 12. 
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 Goldmann, H., Komar, A., & Unterweger, J. (1999), str. 72‒78. 
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 Goldmann, H., Komar, A., & Unterweger, J. (1999), str. 66‒68. 
402
 Risak, M.E. (2010), str. 132. 
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naslednji Angestlltengesetz. 
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 Risak, M.E. (2010), str. 131. Pri tem izpostavlja nezaupanje med strankama kot razlog za izredno odpoved. 
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 V tem primeru so sicer določeni krajši roki, prav tako pa lahko delodajalec poda izredno odpoved in šele nato 
obvesti svet delavcev. 
406
 Risak, M.E. (2010), str. 132. 
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strani delodajalca bi prišel v poštev enak odškodninski zahtevek, čeprav se v praksi redko 
zahteva (npr. višji stroški zaradi zaposlitve novega, »dražjega« delavca). Poleg tega obstajajo 
tudi druge oblike posledic (npr. izguba odpravnine, plačilo odškodnine za izrabljeni dopust), 
pri čemer sodnik lahko v okviru odškodninskega zahtevka upošteva tudi krivdo oz. razloge, ki 
so privedli do odpovedi, na strani obeh strank. Navedene zahtevke (iz drugega sklopa) lahko 
stranki postavita v roku šestih mesecev od dne izredne odpovedi.407 
3.1.4.7 Odpoved večjemu številu delavcev 
Tudi v avstrijskem pravu je, v luči implementacije Direktive Sveta 98/59/ES, predviden 
poseben postopek v primeru odpuščanja večjega števila delavcev. V teh primerih je ob 
izpolnjenih pogojih
408
 potrebno izpeljati poseben postopek, pri čemer se odpoved ne sme 
podati v roku 30 dni preden je obveščen zavod za zaposlovanje. Odpoved pred iztekom tega 
obdobja je nična. V tem obdobju se je delodajalec dolžan posvetovati s svetom delavcev, in 
pogajati z lokalnim zavodom za zaposlovanje.  
3.2 Nemčija 
3.2.1 Uvodni poudarki 
V nemškem pravu se delovno pravo ureja z zveznimi zakoni, ki so jih dolžne uveljavljati vse 
zvezne dežele. Osnovni predpis na področju delovnega prava je nemški civilni zakonik 
(Burgerliches Gesetzbuch, BGB) Vendar pa so v Nemčiji sprejeti tudi drugi predpisi, ki 
urejajo vprašanje varstva zaposlitve in ki bodo predstavljeni v nadaljevanju. Poleg zakonodaje 
pa imajo pomembno mesto v sklopu zaposlitve tudi pogodbe o zaposlitvi, obratni sporazumi 
in kolektivne pogodbe.
409
 
 
Tudi nemška ureditev (v posameznih zakonih) loči posamezne zaposlene med delavce 
(Arbeiter) in nameščence (Angestllte). Vendar pa je nemško Zvezno ustavno sodišče s 
sodbo
410
 v letu 1990 odločilo, da je razlikovanje v nasprotju s temeljnim načelom enake 
obravnave, kot je določena v prvem odstavku 3. člena Temeljnega zakona.411 V posledici 
navedene odločitve ni več dopustno razlikovati navedenih kategorij zaposlenih v 
delovnopravnih predpisih.  
 
Poleg navedenih dveh kategorij zaposlenih se je izoblikovala tudi kategorija vodstvenega 
osebja (leitende Angestellte). Ta kategorija osebja temelji na predpostavki, da niso primerljivi 
običajnim delavcem, oziroma so zaradi položaja dejansko celo v antagonističnem odnosu z 
ostalimi delavci.
412
 Različni predpisi413 vsebujejo različno opredelitev vodstvenega osebja.  
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 Blanpain, R. (2007), str. 394‒397. 
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odpovedne roke za delavce in nameščence. 
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 Weiss, M. & Schmidt M. (2008), str. 50. 
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Zelo pomembna za pravno obravnavo pogodbe o zaposlitvi po nemške pravu je tudi določba 
2. stavka četrtega odstavka 310. člena nemškega civilnega zakonika o splošnih pogodbenih 
pogojih, ki se uporabljajo tudi v primeru pogodb o zaposlitvi. Navedene določbe so tudi 
implementacija Direktive Sveta 93/13/EGS v nemški pravni red. Pogodba o zaposlitvi je 
namreč običajno pripravljena in v podpis ponujena delavca s strani delodajalca in bi se lahko 
štelo, da gre po vsebini za splošne pogoje, ki uživajo posebno varstvo oz. presojo. Vendar pa 
je potrebno v konkretnih primerih ugotoviti, ali gre dejansko za splošne pogoje, ali pogodbo, 
ki je rezultat pogajanj med strankama.
414
 Če bi šlo za splošne pogoje, potem je njihovo 
zakonitost potrebno presojati ob uporabi določb BGB, zlasti določb 308. (ki omogoča 
možnost presoje sodnika v konkretnem primeru) in 309. člena (avtomatično nezakonite, brez 
možnosti presoje). Če splošni pogoji ne nasprotujejo navedenim določbam, se lahko opravi 
presoja po 307. členu BGB v smislu razumnosti njene vsebine, in sicer če so v nasprotju z 
dobro vero in spravijo v nerazumno slabši položaj delavca (če npr. pogodbena določba ni 
jasna oz. celovita). 
 
Po nemškem pravu je potrebno tudi upoštevati, da je pogodba o zaposlitvi pogodba s 
potrošnikom,415 kar sledi tudi iz široke opredelitve potrošnika v 13. členu BGB. Takšna 
opredelitev pogodbe o zaposlitvi kot pogodbe s potrošnikom, in zlasti uporabe pravil glede 
splošnih pogojev je vodila do obsežne sodne prakse na tem področju, pri čemer je posebej 
težavno upoštevati specifike na področju delovnega prava.416 Pri tem je bilo posebej 
izpostavljeno, da iz razloga, ker delodajalec ne more prisiliti delavca k opravljanju dela, da 
lahko kot alternativo uporabi pogodbeno kazen (ki sicer drugače v splošnih pogojih ni 
dopustna), saj je uveljavljanje odškodninskih zahtevkov (zaradi pomanjkanja vzročne zveze) 
težavno.417 
3.2.2 Nastanek zaposlitve 
3.2.2.1 Splošno 
Temeljno načelo v sklopu nastanka zaposlitve (pa tudi prenehanja, kar bo podrobneje 
navedeno v nadaljevanju) je načelo pogodbene svobode, saj nihče ne more biti prisiljen, da 
sklene pogodbo oz. pogodbo z določeno osebo, kar velja tudi za pogodbo o zaposlitvi.418 
Čeprav se je navedeno načelo izkazalo kot neustrezno, zlasti zaradi enostranske moči urejanja 
medsebojnih razmerij na strani delodajalca, pa ima še vedno zelo pomembno vlogo, saj 
podlago črpa neposredno iz 2. in 12. člena nemškega temeljnega zakona. Nasproti načelu 
pogodbene svobode, ki zlasti služi delodajalcu, pa se je izpostavila pravica do dela, ki podlago 
črpa iz 20. člena temeljnega zakona. Pravica do dela sicer ni izrecno vključena v temeljni 
zakon, je pa vključena v določene predpise zveznih dežel. V osnovi pravica do dela ni 
individualna pravica, temveč politična zaveza oz. cilj.419 
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 Weiss, M. & Schmidt M. (2008), str. 87‒88. 
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 Primerjaj sodbo zveznega delovnega sodišča (BAG), 27.11.2003, 2 AZR 135/03. Vendar pa takšna 
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418
 Brox, H., Rüthers, B., & Henssler, M. (2011), str. 57 
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 Weiss, M. & Schmidt M. (2008), str. 51 in 79. 
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Na načelu pogodbene svobode temelji tudi izostanek kakršnih koli formalnih zahtev, saj za 
nastanek pogodbe zadošča ustna oblika, lahko tudi konkludentno dejanje.420 Običajno se v 
praksi sklene pisna pogodba o zaposlitvi, pisno obliko lahko predpisuje tudi kolektivna 
pogodba.
421
 V primeru izostanka pogodbe nastane dejanska zaposlitev.
422
 Delodajalec mora 
skladno s posebnim zakonom, ki temelji na Direktivi Sveta 91/533/EGS, zaposlene obvestiti 
glede bistvenih pogojev oz. določb zaposlitve. Za veljavno sklenitev pogodbe v izhodišču 
veljajo zgolj splošna pravila civilnega prava. Minimalna starost za sklenitev pogodbe o 
zaposlitvi je 15 let, enako velja za osebe, ki so starejše od 15 let in so še vedno vključene v 
obvezno izobraževanje.423 Mladostniki stari med 13 in 15 lahko sklenejo pogodbo o zaposlitvi 
s soglasjem staršev ob izpolnjevanju drugih pogojev. Poleg starosti je lahko pogodba o 
zaposlitvi neveljavna tudi v primeru prevare, zmote ali ob izostanku delovnega dovoljenja.
424
 
 
V izhodišču in na podlagi načela pogodbene svobode je delodajalec prost pri izbiri kandidata 
za zaposlitev, pri čemer pa je dolžan upoštevati načelo enake obravnave, kar pomeni prepoved 
diskriminacije na podlagi rase ali narodnosti, spola, vere ali prepričanja, invalidnosti, starosti 
ali spolne usmerjenosti.
425
 V primeru kršitve pravil glede prepovedi diskriminacije ob 
nastanku zaposlitve, je glavna sankcija povračilo premoženjske in nepremoženjske škode (ki 
ne more presegati treh mesečnih plač).426 V takšnih primerih pa ni predvidena, kot sankcija, 
obveznost delodajalca, da zaposli takšnega diskriminiranega kandidata. 
 
Druga pomembna omejitev, v okviru izbora kandidata, je omejitev pravice delodajalca do 
postavljanja vprašanj oz. pridobivanja informacij o izbranem kandidatu, kar izhaja iz pravice 
kandidata do zasebnosti po 1. in 2. členu nemškega temeljnega zakona. V primeru 
nedovoljenega vprašanja, lahko delavec zavrne odgovor na takšno vprašanje, ali pa se celo 
zlaže, brez posledic.427  
 
Pomembno vlogo v postopku sklenitve pogodbe ima tudi svet delavcev, ki mora npr. soglašati 
z vsebino morebitnih pisnih vprašalnikov za kandidate.428 Enako velja za smernice glede 
zaposlovanja.
429
 V primeru zaposlitve pri delodajalcu z več kot 20 zaposlenimi pa mora 
delodajalec obvestiti svet delavcev o vsebini predvidene zaposlitve in predložiti 
dokumentacijo o vseh kandidatih. V enem tednu lahko svet delavcev reagira in v primeru, če 
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zavrne izbranega kandidata, potem lahko takšno odločitev izpodbija pred sodiščem, ki lahko 
nadomesti soglasje sveta delavcev, če je bilo le-to zavrnjeno neupravičeno.430  
 
Dodatne zahteve oz. omejitve so lahko določene v veljavnih kolektivnih pogodbah, ki 
zavezujejo delodajalca.  
 
V primeru kršitve kogentnih predpisov oz. javnega reda, je pogodba o zaposlitvi nična (134. 
in 138. člen BGB), lahko pa je tudi samo izpodbojna zaradi napak volje (119. in 123. člen 
BGB). Po splošnih civilnopravnih predpisih bi bili sicer učinki ugotovljene ničnosti oz. 
izpodbojnosti veljali za nazaj (ex tunc), vendar pa se je v praksi razvil koncept dejanske 
(faktične) zaposlitve, kar pomeni, da se v tem obdobju (ne glede na pogodbene 
pomanjkljivosti), šteje, da je bila pogodba veljavno sklenjena. Dejansko pomeni, da v takšnih 
primeri neveljavnost pogodbe učinkuje ex nunc.431 
3.2.2.2 Poskusno delo 
Pogodba o zaposlitvi se lahko dogovori s poskusno dobo za obdobje največ šestih mesecev 
(kolektivne pogodbe lahko določijo krajšo dobo). V času poskusne dobe se lahko pogodba o 
zaposlitvi odpove z odpovednim rokom dveh tednov (po šestih mesecih je to štiri tedne), pri 
čemer je lahko s kolektivno pogodbo dogovorjen daljši odpovedni rok. Možno se je 
dogovoriti tudi za pogodbo o zaposlitvi za čas poskusne dobe, ki avtomatično preneha z 
iztekom poskusne dobe.
432
 
3.2.2.3 Časovna omejitev sklepanja pogodb o zaposlitvi 
Po splošnih civilnopravnih predpisih pogodba o zaposlitvi preneha s potekom časa, za 
katerega je bila sklenjena (prvi odstavek 620. člena BGB). Navedena določba je nakazovala, 
da se lahko pogodbe o zaposlitvi za določen čas po nemškem pravu sklepajo brez omejitev. 
Vendar pa se je že v začetku 20. stoletja razvila praksa, ki je navedene določbe razlagala v 
kontekstu varstva zaposlitve. Nato je bil v letu 1985 sprejet poseben zakon 
(Beschäftigungsförderungsgesetz 1985), ki je dopuščal sklepanje pogodb o zaposlitvi za 
določen čas, brez navajanja razlogov zgolj za obdobje 18 oziroma (v nekaterih primerih) 24 
mesecev. Od 1. maja 2000 sicer uporaba 623. člena BGB določa, da časovna omejitev v 
okviru pogodbe o zaposlitvi velja zgolj v primeru, če je sklenjena v pisni obliki.433 
 
Navedena zahteva po pisni obliki je od 1.1.2001 izrecno določena v četrtem odstavku 14. 
člena posebnega zakona (Gesetz über Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsverträge, TzBfG), 
434
 ki predstavlja tudi implementacijo Direktive Sveta 1999/70/ES in Direktive Sveta 
97/81/ES v nemški pravni red. Navedeni zakon (TzBfG) ne velja za pogodbe sklenjene z 
razveznim pogojem, razen določenih posebnih določb.435 
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Pogodba o zaposlitvi se lahko sklene za določen čas zgolj v utemeljenih razlogih, kot je to 
primeroma določeno v 14. členu posebnega zakona.436 Takšna ureditev sicer sledi sodni 
praksi nemškega zveznega delovnega sodišča, kot je bila vzpostavljena ob uporabi 620. člena 
BGB. Prejšnja praksa, ki se je vzpostavila ob uporabi BGB in Kündigungsschutzgesetz 
(KSchG), je sicer prišla v poštev zgolj v primerih, ko je bila pogodba sklenjena za določen čas 
več kot šestih mesecev in v primeru delodajalcev z več kot petimi zaposlenimi.437 TzBfG 
takšnih omejitev načelno ne pozna. Vendar pa pozna tri sklope omejitev, ki so vsebovani v 
drugem do četrtem odstavku 14. člena TzBfG: 
‒ delodajalec lahko sklene pogodbo o zaposlitvi za določen čas do dveh letih (znotraj tega 
časovnega okvira se lahko sklene do tri pogodbe) brez navajanja utemeljenega razloga, razen 
če je pred tem pri istem delodajalcu že obstajala zaposlitev (za določen ali nedoločen čas);438 
‒ v prvih štirih letih od ustanovitve podjetja, se lahko sklepa pogodbo o zaposlitvi brez 
utemeljenega razloga za do štiri leta (takšna pogodba se za to obdobje lahko sklene enkrat ali 
večkrat), takšna določba pa ne velja za primere reorganizacij oz. prestrukturiranj obstoječih 
podjetij; 
‒ delavci, ki so stari najmanj 52 let in so bili pred tem brez zaposlitve vsaj štiri mesece, lahko 
sklenejo pogodb o zaposlitvi za določen čas za obdobje do petih letih (takšna pogodba se za to 
obdobje lahko sklene enkrat ali večkrat). 
 
Nemško zvezno ustavno sodišče je v svoji zadnji odločitvi439 jasno potrdilo ustavnost 
takšnega oblike varstva zaposlitve prek omejitev sklepanja pogodb o zaposlitvi za določen 
čas. Pri tem je zapisalo, da zakonska omejitev sklepanja pogodb o zaposlitvi za določen čas in 
varstvo trajne zaposlitve kot temeljne oblike temelji na obveznosti države, da ščiti strukturno 
inferiorne delavce in načelo socialne države, kar temelji na prvem odstavku 20. in prvem 
odstavku 28. člena nemškega temeljnega zakona (GG). Takšna omejitev svobode zaposlitve, 
zaradi časovno neomejene predhodne zaposlitve je po mnenju nemškega zveznega ustavnega 
sodišča upravičena, ker je potrebna zaradi varstva pred tveganjem veriženja in izkoriščanja 
strukturne inferiornosti in da se zaščiti zaposlitev za nedoločen čas kot pravilo. 
 
Pogodba o zaposlitvi za določen čas preneha z iztekom pogodbeno dogovorjenega časa, 
oziroma v primeru določenega namena, s 2 tedenskim vnaprejšnjim obvestilom.440 Pogodba o 
zaposlitvi ne sme predčasno prenehati, če ni v pogodbi o zaposlitvi določeno drugače. V 
primeru kršitve omejitve sklepanja pogodb za določen čas se kot posledica šteje, da je 
pogodba o zaposlitvi sklenjena za nedoločen čas (16. člen TzBfG). Delodajalec lahko redno 
odpove pogodbo šele z iztekom dogovorjenega časa, oziroma prej, če je tako izrecno 
določeno v pogodbi o zaposlitvi.441 Pogodba se odpove prej, če je časovna omejitev odpadla 
zgolj zato, ker ni bila sklenjena v pisni obliki.
442
 Delavec mora uveljavljati pred sodiščem v 
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roku treh tednov od izteka časovnega obdobja veljavnosti pogodbe oz. od trenutka, ko prejme 
obvestilo delodajalca, da je morebitna omejitev neveljavna (17. člen TzBfG).  
3.2.3 Trajanje zaposlitve 
V času trajanje zaposlitve prihaja do sprememb med pogodbenima strankama, ki bi lahko 
terjale ustrezno prilagoditev pogodbenega razmerja, ki je podlaga za zaposlitev, brez potrebe 
po tem, da se pogodbeno razmerje razveže oz. preneha. V tej luči lahko med trajanjem 
zaposlitve posebej izpostavimo naslednji dve obliki sprememb: 
‒ prenos podjetja in 
‒ odpoved z namenom spremembe pogodbenih pogojev. 
3.2.3.1 Prenos podjetja 
Tudi v Nemčiji se je prvotno v sklopu obravnave prenosa podjetja po civilnopravnih predpisih 
štelo, da v primeru prenosa podjetja (npr. prodaja, leasing, najem, itd.) nastopil razlog za 
odpoved pogodbe o zaposlitvi. Novi lastnik se je nato odločil, ali bo v takšnem primeru 
sklenil nove pogodbe o zaposlitvi s takšnimi zaposlenimi. Vendar se je tudi po civilno pravnih 
predpisih nato v sedemdesetih letih prejšnjega stoletja sprejel novi 613a. člen BGB, ki je 
določil, da se v takšnih primerih zaposlitev prenese na novega delodajalca. Slaba stran takšne 
ureditve je bila, da se je ohranila samo zaposlitev po pogodbi o zaposlitvi, niso pa se ohranile 
oz. prenesle druge pravice (npr. iz kolektivnih pogodb). Zato je prišlo do nove spremembe 
613.a člena BGB, ki mora biti sedaj interpretiran tudi v skladu z Direktivo in Sveta 
2001/23/ES in odločbami Sodišča EU. 
 
V izhodišču se je nemška ureditev oz. uporaba pojma prenos podjetja razlikovala od tiste, ki 
jo je uporabljalo sodišče EU. Nemška sodna praksa je namreč zahtevala, da hkrati pride tudi 
do prenosa opredmetenih in neopredmetenih osnovnih sredstev.
443
 Hkrati je stalo na stališču, 
da je objektivna zmožnost nadaljevanja oziroma ponovnega začetka izvajanja dejavnosti 
zadostna za prenos v smislu člena 613.a BGB.444 V tem kontekstu se za prenos podjetja šteje 
tudi začasen prenos podjetja.445 Vendar pa ne gre za prenos podjetja, če se prenese zgolj 
dejavnost oz. funkcije, brez da bi prevzemnik prevzel tudi kakršna koli opredmetena ali 
neopredmetena sredstva.
446
 V želji po razlikovanju med »golim« prenosom funkcij in 
prenosom podjetja, je nemška sodna praksa razvila argumentacijo, po kateri je prenos opreme 
za neodvisno komercialno rabo ključno pri presoji, ali gre za prenos podjetja.447 Vendar pa je 
nato Sodišče EU448 takšen pristop zavrnilo, saj je izrecno zavzelo stališče, »da pri preverjanju 
dejanskega obstoja prenosa obrata v smislu tega člena, ob ponovni oddaji naročila in v 
okviru celostne presoje ugotovitev prenosa poslovnih sredstev zaradi lastne gospodarske 
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uporabe ni nujna predpostavka za ugotovitev prenosa teh sredstev od prvotnega prevzemnika 
naročila na novega prevzemnika naročila«. V luči sodne prakse Sodišča EU449 so tudi 
nemška sodišča spremenila svoj pogled in sedaj uporabljajo pristop Sodišča EU.450 Tako 
prenos sredstev za neodvisno komercialno rabo ni nujen pogoj glede obstoja prenosa podjetja. 
Takšen pristop je bil sicer zelo kritiziran v nemški teoriji, saj naj ne bi bilo jasno, kdaj gre za 
»goli« prenos funkcij in kdaj za prenos podjetja.451 
 
Pomemben vidik prenosa podjetja po nemškem pravu je tudi možnost delavca, da zavrne svoj 
prenos in ostane zaposlen pri delodajalcu prenosniku.
452
 Navedeno možnost oz. pravico je 
sodišče utemeljilo na določbi 2. člena temeljnega zakona. Takšen pristop je sprejelo tudi 
Sodišče EU.453 V tej odločitvi je Sodišče EU zavzelo stališče, da je stvar presoje države 
članice, kakšne posledice ima takšna zavrnitev na pogodbo o zaposlitvi oz. zaposlitev 
takšnega delavca pri delodajalcu prenosniku. 
 
V sklopu prenosa podjetja 613a. člen BGB določa določene obveznosti informiranja zadevnih 
delavcev s strani delodajalca prenosnika ali prevzemnika. Odpoved iz razloga prenosa 
podjetja je nična, vendar pa lahko delodajalec odpove pogodbo iz drugih razlogov (četrti 
odstavek 613a. člena BGB). Pri tem je sodna praksa nemških sodišč zelo stroga,454 pri čemer 
se v takšnih primerih ne uporabljajo »omejitve« uporabe KSchG (glede števila delavcev oz. 
minimalnega šestmesečnega obdobja zaposlitve). 
3.2.3.2 Odpoved z namenom spremembe pogodbenih pogojev 
V osnovi v času trajanja zaposlitve pogodbeni stranki seveda lahko skladno s splošnimi 
pravili civilnega prava spremenita pogodbene pogoje zaposlitve. V primeru pa, če delavec ne 
želi sprejeti sprememb (npr. glede vrste dela ali plačila), pa ima delodajalec možnost 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi. V takšnih primerih lahko (2. člen Kündigungsschutzgesetz) 
delavec, ali sprejme zaposlitev pod novimi pogoji, ali pa jo zavrne. Vendar pa v primeru 
zavrnitve tvega izgubo zaposlitve. Zato je v nemškem pravu uveljavljena možnost, da delavec 
sprejme zaposlitev in izjavi pomisleke oz. rezervacije k odpovedi. S tem ohrani možnost 
sodnega varstva zoper odpoved. Če je med sodnim varstvom uspešen, se vzpostavijo prvotni 
pogoji zaposlitve (vključno s pravico do plače po prvotni pogodbi), če ne, pa nadaljuje delo 
po novih pogojih zaposlitve. V tem primeru pa delodajalec seveda pojmovno ne more 
zahtevati sodne razveze pogodbe o zaposlitvi. Ob presoji utemeljenosti odpovedi sodišče 
presoja, ali je razlog za odpoved socialno upravičen, pri čemer pa so pogoji presoje milejši kot 
pri običajni presoji.455 Tudi v tem primeru je v postopku odpovedi vključen svet delavcev. 
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V nemški praksi se je izpostavilo tudi vprašanje, kako spremeniti določene pogodbene pogoje 
(npr. zlasti plačilo plače), ki so v pogodbah z večjim številom delavcev, na način, kjer ne bo 
potrebno izvesti posamičen postopek odpovedi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi. Sprva 
so sodišča štela, da gre za kvazi kolektivne dogovore in naj bi jih zato bilo dopustno 
spreminjati prek dogovorov s svetom delavcev.
456
 Vendar pa je nato zvezno delovno sodišče 
takšen pristop spremenilo.457 V osnovi je še vedno upoštevalo načelo v korist delavca (v 
smislu uporabe določb, ki so za delavca najugodnejše). Vendar pa je spremenilo pristop pri 
uniformnih pogodbah v smislu, da se upošteva v korist delavcev na ravni vseh delavcev (t.i. 
kolektivna korist delavcev). Z drugimi besedami, primerja se celotna masa plač pri 
delodajalcu. In še se ta vsaj ohrani, potem je takšen pristop ustrezen. V tem okviru se tako 
omogoča redistribucija višine plač med posameznimi delavci. Takšen pristop je sicer sprejet 
samo pri dogovorih s svetom delavcev, ki se nanaša na denarna vprašanja. 
3.2.4 Prenehanje zaposlitve 
V osnovi je po nemškem pravu možno prenehanje zaposlitve na več načinov,458 in sicer: 
‒ na podlagi sporazuma oz. soglasja strank; 
‒ upokojitev; 
‒ potek časa; in 
‒ odpoved. 
 
Vsaka izmed navedenih oblik bo podrobneje obravnavana v nadaljevanju. Poleg navedenih 
oblik seveda obstajajo še druge oblike prenehanja pogodbe o zaposlitvi, ki pa ne bodo 
predmet posebne obravnave (npr. smrt delavca). Ob tem je potrebno izpostaviti, da je sodna 
praksa zavzela stališče, da insolventnost ni avtomatično razlog za prenehanje zaposlitve.459 
3.2.4.1 Dogovor strank 
Dogovor oz. soglasje strank je ena izmed možnih oblik prenehanja pogodbe, ki temelji na 
avtonomiji strank in pogodbeni svobodi.
460
 Pogoj za veljavno prenehanje pogodbe o 
zaposlitvi je dogovor, ki mora biti v pisni obliki (623. člen BGB). Telefaks ne zadošča.461 Pri 
takšnem dogovoru nima nobene vloge oz. pomena svet delavcev ali drug organ (z izjemo 
upravnega organa v primeru prenehanja zaposlitve invalidom). 
 
V osnovi je takšno sporazumno prenehanje pogodbe v praksi zelo težko izpodbijati, čeprav so 
bili tudi različni primeri, kjer se je želelo vključiti v takšen dogovor svet delavcev, oziroma 
uveljaviti posebno varstvo za potrošnike.462 Sicer naj zgolj dejstvo, da delodajalec ni 
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zagotovil dovolj časa delavcu, da preuči dogovor oz. da lahko od njega odstopi, ne bi dajalo 
možnosti delavcu, da to naredi, če za to ne obstaja jasna zakonska podlaga. Tudi grožnja z 
izredno odpovedjo je lahko razlog za izpodbijanje veljavnosti dogovora, če delodajalec ni 
resno razmišljal o tem, da bi delavcu podal izredno odpoved.463 
3.2.4.2 Upokojitev 
Po nemškem pravu (člen 41 Sozialgesetzbuch SGB VI) izpolnitev starostnega pogoja za 
upokojitev ne sme biti razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi. Vendar pa je dopustno, da 
obstaja dogovor (npr. v pogodbi o zaposlitvi), ki je sklenjen vsaj tri leta pred izpolnitvijo 
starostnega pogoja za upokojitev, za to, da se takšna starost lahko šteje kot dogodek, na 
podlagi katerega pogodba o zaposlitvi avtomatično preneha. V takšnem primeru se lahko 
delavec v času pred upokojitvijo svobodno odloči o tem, ali bo sprejel upokojitev kot razlog 
za prenehanje pogodbe o zaposlitvi, ali ne. Pri tem je potrebno dodati, da se je takšen pogoj v 
preteklosti spreminjal in je v določenem obdobju v 90. letih prejšnjega stoletja veljajo, da je 
izpolnitev starostnega pogoja za upokojitev (takrat 65) kot razlog za avtomatično prenehanje 
pogodbe o zaposlitvi izpolnjen zgolj v primeru, če je dogovorjen ali potrjen tri leta pred 
izpolnitvijo starostnega pogoja za upokojitev.
464
 Skladno z odločitvijo nemškega zveznega 
delovnega sodišča465 takšen pogoj velja tako za primere, ko je vsebovan v pogodbi o 
zaposlitvi, kot tudi v kolektivnih pogodbah ali dogovorih s svetom delavcev. 
 
Določitev starosti oz. izpolnitve pogoje za starostno upokojitev je tudi v nemški pravni 
literaturi porajalo vprašanje skladnosti navedene rešitve z Direktivo Sveta 2000/78/ES. Pred 
uveljavitvijo Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz se je štelo, da so takšne klavzule veljavne 
ob pogoju, da ima delavec dejansko ekonomsko zagotovljeno pravico do zakonske pravice do 
starostne pokojnine.
466
 
 
Tudi Sodišče EU je v zadevi C-45/09 z dne 12.10.2010 zaključilo, da je izpolnitev 
upokojitvene starosti lahko ustrezna podlaga za prenehanje zaposlitve, če je »navedena 
določba po eni strani objektivno in razumno utemeljena z legitimnim ciljem v zvezi z 
zaposlovalno politiko in politiko trga dela in če so po drugi strani načini uresničevanja tega 
cilja primerni in nujni«. Tudi v nemški zakonodaji (določba 5. točke 10. člena Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz (AGG)) je izrecno določeno, da avtomatična upokojitev ob 
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delavec sklenil do dopolnitve 65. leta starosti, razen če je bil sporazum sklenjen ali ga je delavec potrdil v 
zadnjih treh letih pred tem trenutkom. Nova določba iz člena 41, drugi stavek, SGB VI, ki velja od 1. januarja 
2008, določa: Za sporazum, v katerem je predvideno prenehanje delovnega razmerja delavca brez odpovedi, ko 
delavec pred dopolnitvijo običajne starosti za upokojitev lahko zaprosi za starostno pokojnino, velja, da ga je 
delavec sklenil do dopolnitve običajne starosti za upokojitev, razen če je bil sporazum sklenjen ali ga je delavec 
potrdil v zadnjih treh letih pred tem trenutkom. Prevod iz sklepnih predlogov generalne pravobranilke Verice 
Trstenjak z dne 28.4.2010 (v zadevi C-45/09). 
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izpolnitvi upokojitvene starosti ne predstavlja prepovedane oblike diskriminacije. Pri tem se 
je izpostavljalo, da je takšen razlog varnost in zdravje delavca ali tretje osebe (npr. piloti). 
Prav tako je sodišče zavzelo stališče, da so starostne omejitve v kolektivnih pogodbah 
upravičene iz vidika delodajalčevih interesov o ustrezni starostni strukturi in planiranju 
kadrovske strukture. Pa tudi, da je transparenta starostna meja bolj poštena kot podrobno 
ugotavljanje, ali je konkretni delavec pri določeni starosti sploh še sposoben opravljati svoje 
delo, kar so lahko problematični argumenti. Edini upravičen razlog bi lahko bil, da se 
omogoča mladim zaposlitev in napredovanje. Pri tem bi bilo potrebno upoštevati tudi potrebe 
konkretne dejavnosti.
467
  
 
Nadalje je bila v letu 2014 v 41. člen Sozialgesetzbuch SGB VI dodana dodatna varstvena 
določba, ki se tiče upokojitve, in sicer se nova določba glasi: Če je dogovorjeno, da delovno 
razmerje preneha z dopolnitvijo predpisane upokojitvene starosti, lahko stranki pogodbe o 
zaposlitvi med trajanjem delovnega razmerja z dogovorom, po potrebi tudi večkrat, odložita 
trenutek prenehanja delovnega razmerja. Tudi glede vprašanja navedene določbe je odločalo 
Sodišče EU v zadevi C-46/17 z dne 28.2.2018, in sicer je navedeno določbo presojalo tako v 
luči Direktive Sveta 2000/78/ES kot tudi v luči Direktive Sveta 1999/70/ES. Sodišče EU je 
zaključilo, da: i) Direktiva Sveta 2000/78/ES »ne nasprotuje nacionalni določbi, kot je ta iz 
postopka v glavni stvari, ki odlog datuma prenehanja opravljanja dela delavcev, ki so 
dopolnili zakonsko določeno upokojitveno starost za pridobitev starostne pokojnine, pogojuje 
s soglasjem delodajalca, danim za določen čas« in ii) Direktive Sveta 1999/70/ES »ne 
nasprotuje nacionalni določbi, kot je ta iz postopka v glavni stvari, ki strankama pogodbe o 
zaposlitvi brez dodatnih pogojev in brez časovnih omejitev omogoča, da dogovorjen datum 
prenehanja delovnega razmerja zaradi dopolnitve predpisane upokojitvene starosti na 
podlagi dogovora med trajanjem delovnega razmerja odložita, po potrebi tudi večkrat, samo 
zato, ker delavec z dopolnitvijo predpisane upokojitvene starosti pridobi pravico do starostne 
pokojnine.« 
3.2.4.3 Potek časa 
Ena izmed oblik prenehanja pogodbe o zaposlitvi je tudi potek časa (iztek veljavnosti) v 
primeru pogodb o zaposlitvi za določen čas. V primeru konkretne časovne opredelitve datum 
prenehanja ni problematičen. Če se trajanje pogodbe veže na nek drug dogodek, potem v 
takšnih primerih pogodba o zaposlitvi ne more prenehati prej kot v 14 dneh od prejema 
obvestila delodajalca o nastopu takšnega dogodka (15. člen Gesetz über Teilzeitarbeit und 
befristete Arbeitsverträge - TzBfG). 
 
Tudi v nemškem pravu je sankcija transformacija v pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas, če 
se pogodba oz. zaposlitev nadaljuje tudi po izteku prvotno določene veljavnosti pogodbe 
(15/5 člen TzBfG). Pogodba o zaposlitvi lahko predčasno preneha z odpovedjo, če je to 
predvideno v pogodbi o zaposlitvi ali veljavni kolektivni pogodbi, ki zavezuje delodajalca 
(15/3 člen TzBfG). Če je bila pogodba sklenjena za obdobje daljše od petih let (ali za čas 
življenja delavca), potem je odpovedni rok delavca 6 mesecev (15/4 TzBfG). 
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3.2.4.4 Odpoved pogodbe o zaposlitvi 
3.2.4.4.1 Splošno 
Najbolj običajna oblika (enostranskega) prenehanja pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas, 
lahko pa tudi pogodbe o zaposlitvi za določen čas, če je v njej to izrecno predvideno, je 
odpoved. Nemška zakonodaja v tem okviru loči redno in izredno odpoved. Posebej ureja 
kolektivne odpuste. Temeljna predpisa na področju odpovedi sta Burgerliches Gesetzbuch 
(BGB) in Kündigungsschutzgesetz (KSchG). 
 
Odpoved mora biti podana v pisni obliki, sicer je nična (623. člen BGB). Odpoved prek 
elektronske pošte ali faksa je nezakonita.468 Vsaka odpoved (postane) veljavna, če je delavec 
ne izpodbija v predpisanem roku 3 tednov (4. do 7. člen KSchG). 
3.2.4.4.2 Izredna odpoved 
Burgerliches Gesetzbuch (BGB) ureja izrecno odpoved v 626. členu. Le-ta določa, da lahko 
pogodbo o zaposlitvi odpove vsaka stranka pogodbe brez odpovednega roka v primeru 
prepričljivega razloga,469 če bi bilo glede na podana dejstvo nerazumno pričakovati od 
pogodbi zveste stranke, da nadaljuje zaposlitev do konca odpovednega roka oz. do izteka 
veljavnost pogodbe, pri čemer se upoštevajo vse okoliščine posameznega primera in ob 
tehtanju interesov obeh strank.
470
 Razlog za izredno odpoved je opredeljen kot »tipična 
generalna klavzula«, pri čemer se ob izredni odpovedi upošteva načelo skrajnega sredstva 
(ultima ratio).
471
 Med razloge se lahko vključijo storitev kaznivega dejanja proti delodajalcu, 
razkritje poslovne skrivnosti, trajno zavračanje dela, neupravičena odsotnost.472 Za izredno 
odpoved ni potrebna nobena krivda delavca.
473
 V osnovi se upravičenost izdaje izredne 
odpovedi presoja prek vidika t.i. sorazmernosti, pri čemer je podaja opozorila (namesto 
izredne odpovedi) takšen sorazmeren ukrep. Delodajalec lahko opusti izdajo opozorila, če je 
prehodno razvidno, da takšno opozorilo ne bo vodilo do spremembe pri odnosu delavca, ali če 
je bila kršitev takšna, da ni razumno, da bi se od delodajalca pričakovalo, da jo tolerira niti 
enkrat.
474
 
 
Izredna odpoved se lahko poda v roku dveh tednov, ko je pogodbi zvesta stranka izvedela za 
dejstva, ki dajejo podlago za odpoved. Stranka, ki izredno odpove pogodbo, mora brez 
odlašanja po zahtevi nasprotne stranke navesti razloge za odpoved v pisni obliki. Kršitev 
navedene obveznosti pa naj ne bi vodila do nezakonitosti odpovedi. Razlogi za izredno 
odpoved ne temeljijo samo na obnašanju oz. sposobnosti delavca, ampak tudi na resnih 
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ekonomskih razlogih, ki nimajo nobene zveze z delavcem.
475
 Sicer je potrebno razloge za 
izredno odpoved ugotavljati v vsakem konkretnem primeru. V primeru ponavljajočih kršitev 
je tako načelno potrebno, da se delavca pred tem opozori na možnosti odpovedi.476 
3.2.4.4.3 Redna odpoved 
Redno odpoved pogodbe o zaposlitvi oz. pogoje zanjo ureja Kündigungsschutzgesetz 
(KSchG). V preteklosti se je pogoj minimalnega števila zaposlenih večkrat spreminjal. Od 
leta 2004 dalje pa se navedeni zakon ne uporablja za delavce: 
‒ ki so se zaposlili v letu 2003 ali prej pri delodajalcih z manj kot 5 zaposlenimi delavci, v kar 
se ne vštevajo delavci, ki so se zaposlili v letu 2004 kasneje; 
‒ ki so se zaposlili v letu 2004 ali kasneje pri delodajalcih z manj kot 10 zaposlenimi delavci. 
 
V navedeno številko se ne vključujejo pripravniki. Se pa po določeni formuli upoštevajo 
delavci, ki delajo krajši čas od polnega delovnega časa. Varstvo velja samo za delavce, ki so 
zaposleni najmanj šest mesecev. 
 
Navedeno pomeni, da se posebno varstvo ne uporablja za t.i. manjše delodajalce. Za ostale 
delavce pa KSchG uveljavlja v 1. členu poseben koncept varstva, t.i. koncept socialne 
upravičenosti odpovedi, po kateri je običajno redna odpoved socialno neupravičena in zato 
nezakonita. Vendar pa prvi člen vsebuje tri izjeme od tega pravila, v smislu, da je bila 
odpoved upravičena v času, ko je delavec prejel izjavo o odpovedi, in sicer: 
‒ razlogi, ki se nanašajo na delavčevo osebo: V tem primeru gre za osebo delavca in kot 
razlog se navaja njegova odsotnost zaradi bolezni.
477
 Drugi razlogi so še lahko duševna 
prizadetost ali zmanjšane delovne zmožnosti.478 V tem primeru opozorilo ni potrebno. V tem 
primeru je sicer dolžan delodajalec upoštevati vse okoliščine primera, saj naj bi bila odpoved 
zadnja možnost. Pri tem naj bi se zlasti upoštevala tudi velikost delodajalca, saj se večji 
delodajalci lažje soočijo z odsotnostjo kot manjši.479 Sodišča so sicer manj dovzetna za 
odpoved v primeru dolgotrajnejših, kroničnih bolezni, in bolj dovzetna v primeru večkratnih 
krajših odsotnosti.480 Pri bolezni tako ni pomembno preteklo stanje, temveč, ali se bo bolezen 
nadaljevala v prihodnosti (negativna prognoza), resni negativni vplivi na poslovne interese, 
tehtanje interesov.
481
 Pri tem pa so sodišča dokazno breme glede vprašanja, ali bo delavec v 
prihodnje zdrav, prevalila na delavca.
482
 
‒ razlogi, ki se nanašajo na delavčevo obnašanje: V tem primeru gre izključno za osebno 
obnašanje delavca, razne kršitve kot so npr. ponavljajoča odsotnost z dela, ponavljajoča 
počasnost pri delu, žalitve, kraja ali druge oblike kaznivih dejanj, uporaba drog, manipulacija 
delovnega časa. Pri tem ni mogoče našteti vseh primerov, saj je potrebno upoštevati vse 
okoliščine primera. Pred podajo odpovedi je potrebno podati opozorilo, in to velja tako glede 
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izpolnjevanja pogodbe kot tudi glede zaupanja.
483
 V primeru odpovedi zaradi slabega dela je 
potrebno, da je delo precej pod povprečjem.484 Pri tem je potrebno upoštevati, da gre v 
primeru izredne odpovedi za bolj resne oz. intenzivne kršitve. V primeru redne odpovedi se 
običajno pričakuje, da je pred odpovedjo opozorjen na kršitve. Ob tem je potrebno dodati, da 
je lahko tudi sum kršitve ob izpolnjevanju predpisanih pogojev razlog za odpoved,485 pri 
čemer mora imeti delavec pred tem možnost zagovora. 
‒ ekonomski razlogi (»nujni razlogi povezani z delovanjem podjetja«486): V tem primeru so 
pravno priznani razlogi tako zunanji ekonomski razlogi kot tudi ukrepi, ki jih sprejme 
delodajalec. Tudi v tem primeru je upravičenost odpovedi dolžan dokazati delodajalec, pri 
čemer se sodišče ne spušča v presojo delodajalčeve odločitve glede sprejema določenih 
organizacijskih ukrepov, saj gre za poslovno odločitev.487 V primeru odpovedi iz ekonomski 
razlogov je delodajalec dolžan upoštevati tudi socialni vidik488 in mora izvesti izbor delavcev 
po štirih kriterijih: trajanje zaposlitve, starost, obveznost plačevanja vzdrževanja in 
invalidnost (člen 1/3 KSchG). Delodajalec ima možnost, da določene delavce iz predpisanih 
razlogov izvzame iz izbora (2. stavek člena 1/3 KSchG). Delodajalec in svet delavcev lahko 
skupaj določita seznam imen in v takšnem primeru je možnost izpodbijanja odpovedi zelo 
omejena.
489
 Delodajalec mora preveriti možnost, da delavcem ponudi drugo zaposlitev. 
Delodajalec se je dolžan posvetovati s svetom delavcev pred podajo katere koli odpovedi in 
obvestiti o vseh relevantnih vidikih odpovedi (vrsta odpovedi, razlog, datum učinkovanja), 
sicer je odpoved nezakonita. V primeru izredne odpoved ima svet delavcev tri dni časa, v 
primeru redne odpovedi pa en teden. Svet delavcev lahko poda svoje pridržke ali nasprotuje 
odpovedi (iz omejenih razlogov). Več o tem v nadaljevanju v posebnem poglavju.490 
 
Poleg zgoraj navedenih razlogov je poseben neutemeljen razlog tudi kršitev prepovedi 
diskriminacije, skladno z 2. točko prvega odstavka 2. člena Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz (AGG). Navedene zakonodaje sicer ni možno uporabljati v 
kontekstu uporabe KSchG.
491
 Potrebno je upoštevati splošno določbo 7. člena, ki vsebuje 
prepoved diskriminacije, pri čemer je odpoved, ki krši prepoved diskriminacije, nična (drugi 
odstavek 7. člena AAG, 134. člen BGB). Diskriminacija je v določenih primerih dopustna, 
glede na naravo stvari (npr. zaposlitev glede na versko prepričanje po 9. členu AAG). 
 
Pomemben instrument varstva zaposlitve je tudi ugotavljanje nezmožnosti nadaljnje 
zaposlitve, saj je odpoved socialno neupravičena in zato nična, če bi lahko delodajalec 
ponudil delavcu primerljivo zaposlitev s primerljivimi delovnimi pogoji (takoj ali po 
usposabljanju, katerega stroški ne presegajo razumne mere).492 Takšna odpoved je socialno 
neupravičena tudi, če delodajalec delavcu ne ponudi druge zaposlitve s slabšimi delovnimi 
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pogoji, če se delavec s takšno »slabšo« zaposlitvijo strinja. Po sodni praksi je potrebno 
preveriti obstoj takšne nadomestne zaposlitve tudi v primeru, če pri delodajalcu ne obstaja 
svet delavcev.
493
 Sodna praksa je šla celo dlje in tudi v primeru, ko se odpoved nanaša na 
delavčevo obnašanje, je potrebno ponuditi drugo zaposlitev, če bi takšen prenos zaposlitve 
vodil do odprave neustreznega obnašanja.494 
3.2.4.4.4 Minimalne zahteve za veljavno odpoved 
Po nemškem pravu lahko vsaka pogodbena stranka redno odpove pogodbo o zaposlitvi. Pri 
tem mora upoštevati odpovedni rok.495 Pred odpovedjo mora delodajalec seznaniti in se 
posvetovati s svetom delavcem. Sicer je odpoved nična.496 Odpoved pogodbe o zaposlitvi 
mora biti izdana v pisni obliki. Odpoved mora biti podpisana in vročena nasprotni stranki v 
originalnem besedilu z originalnim podpisom. Ni potrebno, da vsebuje razlog za odpoved. 
Kopije, faksi, e-maili, računalniški podpisi ne zadostijo zakonskim zahtevam. Odpoved, ki ne 
izpolnjuje takšnih zakonskih zahtev, je nična in delovno razmerje se nadaljuje.497 V primeru 
delodajalca - pravne osebe mora odpoved podpisati zakoniti zastopnik ali pooblaščenec, sicer 
lahko delavec v določenem obdobju (1-2 tedna) zavrne takšno odpoved. V takšnem primeru je 
odpoved nična, delodajalec pa lahko izda novo odpoved (z novim začetkom teka 
odpovednega roka).
498
 
3.2.4.4.5 Odpovedni rok in odpravnina 
V izhodišču je na podlagi civilnopravnih pravil in načel jasno, da je bila v zgodovinskem 
konceptu odpoved omejena zgolj na odpovedni rok, oziroma celo brez odpovednega roka v 
primeru hujših kršitev ali iz drugih nujnih razlogov. Navedeno je bilo seveda pogojeno s šibko 
pogodbeno močjo šibkejše stranke ‒ delavca.499 
 
V predstavljenem izhodišču je pravno varstvo temeljilo na odpovednem roku, sprva je bil le-
ta različen za običajne delavce (Arbeitnehmer) in nameščence (Angestllte), vendar pa je bilo v 
posledici odločitve zveznega ustavnega sodišča in nato prek sprememb zakonodaje (KSchG) 
takšno razlikovanje odpravljeno. Odpovedni roki so določeni v 622. členu BGB,500 pri čemer 
se začne od 4 tednov in se glede na trajanje zaposlitve lahko podaljša na šest oz. sedem 
mesecev. V času poskusnega dela je odpovedni rok dva tedna. Pri tem je potrebno upoštevati 
še sledeče: 
‒ odpovedni rok se izteče 15. oz. zadnjega v mesecu (odpovedni termin); 
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‒ v obdobje zaposlitve ne sodi čas pred 25. letom starosti, kar je lahko problematično;501 
‒ kolektivne pogodbe lahko spremenijo navedene odpovedne roke; 
‒ pogodba o zaposlitvi lahko določi krajše odpovedne roke, če npr. gre za delodajalca, ki 
nima več kot 20 zaposlenih, ali v primeru krajših občasnih zaposlitev (do treh mesecev); 
‒ odpovedni rok delodajalca ne sme biti krajši od odpovednega roka, ki je določen za delavca. 
 
V Nemčiji odpravnine v primeru odpovedi iz poslovnega razloga znašajo do 12 mesečnih 
plač, za delavce nad 50 let starosti in vsaj 15 let delovne dobe do 15 mesečnih plač in za 
delavce nad 55 let starosti in vsaj 20 let delovne dobe do 18 plač.502  
3.2.4.5 Vloga sveta delavcev 
Zelo pomembno vlogo v postopku odpovedi ima tudi svet delavcev.
503
 Pred podajo odpovedi 
je namreč delodajalec dolžan obvestiti svet delavcev o nameravani odpovedi (z vsemi 
elementi, ki so potrebni za zakonito odpoved) in nato v določenem obdobju (tri dni v primeru 
izredne odpovedi oz. en teden v primeru redne odpovedi) počakati na mnenje sveta delavcev, 
ki se lahko strinja, ali izjavi zadržke v pisni obliki. Če delodajalec ne spoštuje obveznosti 
posvetovanja s svetom delavcev pred podajo odpovedi, takšna kršitev kasneje ne more biti 
odpravljena. Delodajalec lahko odpove pogodbo o zaposlitvi navkljub zadržkom sveta 
delavcev. Lahko pa sta svet delavcev in delodajalec dogovorjena, da se lahko odpoved poda 
zgolj s soglasjem sveta delavcev.
504
 Vendar pa ima v praksi svet delavcev v takšnih primerih 
zelo pomembno vlogo, saj se delodajalec izogiba konfliktom s svetom delavcev.
505
 Poleg tega 
lahko svet delavcev sodeluje tudi pri pripravi smernic za izbor delavcev, ki se jim bo 
odpovedala pogodba o zaposlitvi,
506
 čemur se sicer svet delavcev izogiba, ker s tem prevzema 
nase dodatno odgovornost.
507
 
 
Posebej je potrebno izpostaviti, da v primeru, če svet delavcev poda izjavo z ugovori 
odpovedi iz tretjega odstavka 102. člena Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG), potem ima 
delavec v takšnem primeru dve dodatni varstveni določbi: 
‒ delodajalec mora k odpovedi priložiti razloge oz. izjavo o ugovorih sveta delavcev (kar 
delavcu omogoča bolj jasen vpogled v možnosti glede izpeljave sodnega varstva); in 
‒ delavcu v takšnih primerih pripada možnost, če želi, da nadaljuje zaposlitev vse do konca 
postopka sodnega varstva. Kot varovalo ima delodajalec v takšnih primerih možnost zahtevati 
začasno odredbo, v primerih in pod pogoji, kot jih določa peti odstavek 102. člena BetrVG. 
 
Svet delavcev ima tudi pravico, da od delodajalca zahteva pripravo socialnega plana, ki 
vključuje pravno zavezujoč dokument glede nadomestila, ki se izplača delavcem, ki jih 
zadane odločitev poslovodstva. Vključuje lahko tudi druge ukrepe. Če ne moreta doseči 
delodajalec in svet delavcev dogovora o socialnem planu, se določi posebna arbitraža.508 
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3.2.4.6 Reintegracija ali plačilo nadomestila v primeru nezakonite odpovedi 
V osnovi je po Kündigungsschutzgesetz (KSchG) predvidena, kot temeljna oblika sankcije za 
nezakonito odpoved, reintegracija delavca v okvir zaposlitve. Vendar pa lahko sodišče 
razveže pogodbo na podlagi predloga delavca ali na predlog delodajalca, če »se nadaljnje 
uspešno sodelovanje ne more pričakovati« (9. člen KSchG).509 V 10. členu KSchG je 
določena višina nadomestila za primer, če sodišče sodno razveže pogodbo o zaposlitvi, in 
sicer je maksimalna višina določena v višini 12. do 18. plač (odvisno od starosti in trajanja 
zaposlitve). Zaradi obstoja oziroma možnosti sodne razveze s plačilom nadomestila se je v 
nemški praksi dejansko mehanizem iz reintegracije usmeril v plačilo nadomestila v 70. oz. 80. 
letih prejšnjega stoletja.510 Takšna rešitev je prišla zlasti v poštev, kadar je delavec zaradi 
odpovedi prekinil zaposlitev. Poleg določbe 102. člena BetrVG pa je nemška sodna praksa511 
vzpostavila še eno pravilo, ki je na nek način dalo podlago za bolj pogoste upravičene zahteve 
po reintegraciji. Po tej sodni praksi se je delavec reintegriral oz. vzpostavil zaposlitev (vsaj do 
konca sodnega postopka), če je sodišče prve stopnje ugotovilo nezakonitost odpovedi. S tem 
so se seveda zmanjšale možnosti delodajalca za sodno razvezo pogodbo (v primeru, ko se je 
delavec že vrnil nazaj na delo) in vzpostavila bolj pogosta praksa reintegracije.512 
 
Zaradi pogostejših poravnav med delodajalcem in delavcem (ki je vključevala plačilo 
finančnega nadomestila) je tudi KSchG v 1.a členu predvidel možnost, da v primeru odpovedi 
iz ekonomskih razlogov delavcu, ki ne sproži sodnega varstva, delodajalec že v odpovedi 
ponudi navedeno možnost. S tem se je tudi pravno razširila možnost prenehanja zaposlitve, 
čeprav so bili takšni dogovori možni tudi že prej. 
 
Nemška sodna praksa513 je poleg zgoraj navedenih oblik vzpostavila še eno obliko posebnega 
varstva v primeru odpovedi. Glede na to, da se dejstva v zvezi z odpovedjo presojajo na dan, 
ko delavec prejme odpoved, se naknadna dejstva oz. dogodki pri presoji zakonitosti ne morejo 
presojati. Vendar pa nemška sodna praksa upošteva oz. daje možnost, da se odpoved poda 
tudi iz razlogov, ki se nanašajo na bodoče (negotove) dogodke (npr. bodoče zdravstveno 
stanje delavca, bodoče zaprtje podjetja). Če se pričakovani dogodki niso zgodili, potem je bila 
takšna odpoved neupravičena. V posledici je zato sodna praksa vzpostavila možnost (sprva za 
razloge delavčevega obnašanja, kasneje tudi iz ekonomskih razlogov) za zahtevek za ponovno 
zaposlitev, v primeru, če se je predvidevanje izkazalo za neupravičeno med odpovednim 
rokom. Ob tem je zahtevek za ponovno zaposlitev možen pod pogojema, da delodajalec še ni 
izvedel ustreznih prilagoditev in da ga ni nerazumno zavezati k nadaljevanju pogodbe o 
zaposlitvi.
514
 
3.2.4.7 Posebej varovane kategorije 
Področna zakonodaja predvideva posebno varstvo za posamezne kategorije delavcev, in sicer: 
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‒ noseče matere515 in starše v času starševskega dopusta,516 pri čemer je odpoved možna v 
izjemnih primerih, ob soglasju lokalnega urada za delo; 
‒ invalidi,517 pri čemer je odpoved možna ob soglasju posebne agencije; 
‒ pripravniki518 so lahko v času poskusnega dela odpuščeni brez omejitev, potem pa samo v 
primeru obstoja razloga za izredno odpoved; 
‒ člani asociacij delavcev519 v času trajanja članstva v svetu delavcev oz. drugi organizaciji in 
še eno leto potem, razen s soglasjem sveta delavcev, ki ga lahko nadomesti odločitev sodišča; 
‒ starejši delavci (navedeno varstvo je predvideno v kolektivnih pogodbah). 
3.2.4.8 Kolektivni odpusti 
Posebno vlogo oziroma ureditev v sistemu varstva zaposlitve imajo kolektivni odpusti. V 
Nemčiji je potrebno upoštevati poleg splošnih določb o redni odpovedi še določbe glede 
kolektivnih odpustov v naslednjih primerih, ko se v roku 30 dni odpove pogodba na naslednji 
način: 
‒ če se v primeru organizacije z med 20‒60 zaposlenimi odpove pogodba najmanj 5 
zaposlenim; 
‒ če se v primeru organizacije z med 60‒500 zaposlenimi odpove pogodba najmanj 10% 
zaposlenim, ali najmanj 25 delavcem; 
‒ če se v primeru organizacije z nad 500 zaposlenimi odpove pogodba najmanj 30 
zaposlenim. 
 
V primeru kolektivnih odpustov je potrebno vključiti svet delavcev in agencijo za 
zaposlovanje. Delodajalec je dolžan obvestiti svet delavcev (17/2 člen KSchG) v pisni obliki 
o nameravanih kolektivnih odpustih (razlog za odpust, število in poklici, ki bodo odpuščeni, 
število in poklici vseh v podjetju zaposlenih delavcev na redni podlagi, obdobje, v katerem 
bodo odpusti izvršeni, in kriteriji, ki bodo podlaga za odpuščanje). O nameravanih odpustih se 
mora delodajalec posvetovati s svetom delavcev z namenom zmanjšanja oz. preprečitev 
negativnih posledic. Pisno obvestilo in pisno mnenja sveta delavcev se nato posreduje agenciji 
za zaposlovanje. Agencija za zaposlovanje mora biti obveščena še o starosti, spolu, poklicni 
kvalifikaciji in državljanstvu odpuščenih delavcev. O tem mora biti obveščen tudi svet 
delavcev. Svet delavcev lahko ponovno poda svoje mnenje in ga neposredno posreduje 
agenciji za zaposlovanje. O tem se obvesti tudi delodajalca. 
 
V praksi sicer delodajalci obveščajo svet delavcev in agencijo za zaposlovanje. Sicer pa se 
skušajo navedenim obveznostmi pogosto izogniti na način, da je število odpuščenih delavcev 
pod zakonsko določenim minimumom za kolektivne odpuste. Agencija za zaposlovanje ne 
more vplivati na odločitev, lahko pa jo odloži za dva meseca (18. člen KSchG). V tem 
primeru lahko agencija za zaposlovanje dopusti delo za krajši delovni čas (19. člen KSchG) 
mimo soglasja sveta delavcev v želji, da se najde alternativna rešitev namesto odpuščanja (kar 
pa je težko v času visoke brezposelnosti).520 Na drugi strani ima svet delavcev pomembnejšo 
oz. močnejšo vlogo pri vplivanju na končni rezultat odpuščanja, prek t.i. kompromisa 
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interesov oz. socialnega plana. V tem socialnem planu se določi tudi denarno nadomestilo, do 
katerega so upravičenci odpuščeni delavci.521 
 
Z vidika pravne uporabe odpuščanja (Entlassung) po nemškem pravu je potrebno opozoriti še 
na stališče, da v takšnih primerih ni šlo za odpoved pogodbe (Kündigung), temveč za 
dejansko prenehanje zaposlitve z iztekom časa v obvestilu glede odpuščanja.522 Vendar pa se 
je Sodišče EU v zadevi C-188/03 z dne 27.1.2005 odločilo, da dogodek, ki velja kot odpust, 
nastopi z izjavo volje delodajalca odpovedati pogodbo o zaposlitvi. S tem je sodišče nesporno 
zaključilo, da gre v luči Direktive Sveta 98/59/ES za odpoved, in ne avtomatično prenehanje 
zaposlitve. Tej odločitvi je nato sledilo tudi nemško zvezno ustavno sodišče.523 V posledici 
navedene odločitve je nična vsaka odpoved, ki je bila dana pred obveščanjem o pogojih iz 17. 
člena KSchG. 
3.3 Anglija 
3.3.1 Uvodni poudarki 
Čeprav je Anglija del Združenega kraljestva VB in Severne Irske, se bomo v nadaljevanju v 
sklopu tega poglavja osredotočali zgolj na angleško pravo (ki v večjem obsegu velja tudi za 
Wales). Angleško delovno pravo je kompleksno in ga sestavljajo zakoni, obče pravo, tradicija 
in praksa. Pri tem je potrebno upoštevati, da v primeru pogodbenih zadev praviloma odločajo 
civilna sodišča, medtem ko o zakonskih pravicah odločajo delovni tribunali.524 
 
V izhodišču je sicer pri vprašanju zaposlitve po angleškem pravu potrebno odgovoriti na 
vprašanje obstoja odvisnega dela, ki se v pretežnem delu v posledici prekriva z obstojem 
zaposlitve. Razlikovanje med pogodbo o zaposlitvi (contract of service) in pogodbo o 
storitvah (contract for services) je bistvena, saj so od tega odvisne davčne posledice, 
odgovornost, vprašanje varnosti in zdravja pri delu in nenazadnje tudi vprašanje zakonskih 
pravic.
525
 Če oz. ko se vzpostavi oz. identificira obstoj zaposlitve pa se v posledici na takšno 
razmerje navežejo številne zakonske določbe,526 ki so pomembne z vidika varstva zaposlitve, 
kar bo obravnavano v nadaljevanju. Pojem delavca oz. zaposlitve tudi sicer ni bil predmet 
posebnega zakonskega urejanja v angleškem pravu in tako je navedeno vprašanje še vedno 
predmet urejanja prek občega prava (common law). Kljub temu pa veljavna zakonodaja, tudi v 
luči varstva zaposlitve, priznava določene pravice delavcem samo oz. šele ob izpolnjevanju 
določenih dodatnih pogojev (npr. minimalne dobe nepretrgane zaposlitve), kot odraz koncepta 
neprekinjene zaposlitve, pri čemer se varstvo zaposlitve osredotoča zlasti na delavce, ki so 
zaposleni po običajni pogodbi za nedoločen čas.527 
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V angleški pravni teoriji528 se je glede nastanka zaposlitve izpostavilo doktrinarno vprašanje, 
ali gre za pogodbeno razmerje (čeprav je nesporno, da je osnovni okvir zaposlitve pogodba), 
ali pa gre zgolj za vprašanje statusa, še posebej, ker pogodbeni stranki nista enakopravni v 
smislu pogajalske moči. Prav tako tudi drugi mehanizmi, ki so dodatno na voljo delavcu (npr. 
s področja socialne varnosti) nimajo zadostne vloge oz. moči, da bi vzpostavili enakopravnost 
med delavcem in delodajalcem. Nadalje niti pogodbena vsebina ne izhaja iz pogodbenih 
pogajanj med pogodbenima strankama, temveč pogosto delodajalec sam določi oz. prek 
enostranskih upravljavskih odločitev (managerial prerogative) determinira vsebino 
pogodbenega razmerja. V takšen koncept zaposlitve kot statusa je tako moč uvrstiti, kot neko 
obliko uravnoteženja medsebojnega odnosa, tudi kogentne določbe o varstvu zaposlitve. 
Vendar pa je potrebno sprejeti, da imajo določbe glede statusa delavca (tudi npr. določbe 
glede varstva zaposlitve) v vsakem primeru pogodbeno podlago, v katero sta prostovoljno 
vstopili stranki zaposlitve. Pogodba in status sta tako medsebojno povezana, saj se posebni 
status, ki se prizna zaposlitvi (tudi v primeru varstva zaposlitve, op. avtorja) prizna oz. »deluje 
na obstoječo pogodbeno podlago«.529 V osnovi sicer dilema med statusom in pogodbo v 
ozadju temelji na vrednostnih pristopih glede obsega regulacije, pri čemer naj bi pogodbeni 
pristop prepuščal odločanje oz. svobodno voljo strankam, medtem ko naj bi statusni pristop 
bil usmerjen v državno reguliranje zaposlitve in v tem okviru varstva zaposlitve. V vsakem 
primeru pa je v angleški teoriji oz. sodni praksi530 sprejeto stališče, da koncept pogodbenih 
odnosov (kot npr. v prodajni pogodbi) v primeru pogodbe o zaposlitvi ne pride v celoti v 
poštev.  
 
Zaradi pomembnega vpliva zakonodaje na pogodbeno urejanje razmerij je potrebno na tem 
mestu izpostaviti značilnosti angleškega pogodbenega prava. Temeljno ustavno načelo je, da 
zakonsko pravo nadvlada nad občim pravom. Vendar pa zakonska določba ne more biti 
(vedno) popolnoma jasna in nedvoumna, zato je možno, da pogodbene stranke s pogodbo 
uredijo določeno vprašanje drugače, kar je po angleškem pravu možno, če zakon ni izrecno 
izključil možnosti drugačnega pogodbenega urejanja.531 Navedeno vodi do podrobnega 
urejanja določenih vprašanj v zakonodaji, prav tako pa se izpostavlja tudi vprašanje, v 
kakšnem obsegu imajo zakonske določbe o prepovedih (s kazenskimi sankcijami) učinke tudi 
neposredno med strankama pogodbe o zaposlitvi.
532
 V primeru izostanka pogodbenih določb, 
pa obče pravo ugotavlja, kaj so bile implicitne oz. vsebovane pogodbene določbe.533 
Vsebovane pogodbene določbe lahko prevladajo nad izrecno vsebovanimi določbami.534 Pod 
določenimi pogoji pa lahko tudi delodajalec sam (enostransko) spreminja pogodbene določbe, 
zlasti če obstaja ustrezna določba glede možnosti spreminjanja pogodbenih določb (npr. 
internih aktih
535), pri čemer so omejitve glede zahteve po vnaprejšnjem posvetovanju in 
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prepovedi kršitve zaupanja (trust and confidence).536 Sicer bi enostransko spreminjanje 
predstavljalo kršitev pogodbe in pravico delavca do povračila škode.537 Prav tako industrijski 
razvoj dopušča, da se spreminjajo načini oz. metode dela.538 Delodajalec pri tem tudi ni 
dolžan skrbeti za ustrezno ekonomsko stanje delavca.539 Ena izmed bistvenih vsebovanih 
določb je določba o zaupanju (trust and confidence),540 pa tudi informiranje o njihovih 
pravicah.
541
 Ne obstaja pa v angleškem pravu zahteva pa razumnem tretiranju delavca.542 
 
Na področju varstva zaposlitve se je sicer uveljavil pristop, po katerem zakonodaja določa 
minimalne pravice (floor of rights), medtem ko lahko delavec in delodajalec z avtonomnimi 
viri (npr. kolektivne pogodbe
543
) ali pogodbo o zaposlitvi določijo višje standarde oz. 
močnejše varstvo zaposlitve. Vendar pa ima pogodba o zaposlitvi še vedno centralno vlogo, 
saj vse pravice po zakonskem pravu temeljijo oz. nadgradijo pogodbeni zaposlitveni odnos, 
zaradi česar pogodba o zaposlitvi, čeprav izgublja položaj kot branik oz. generator 
samostojnih pravic, še vedno ohranja centralni položaj za delovanje zakonskih pravic.544 
Poleg tega pravna teorija zaznava, da se tudi zakonske pravice oz. posamezni inštituti (npr. 
opredelitev delavca, nezakonite pogodbe o zaposlitvi, zakonski pojem kontinuitete zaposlitve) 
razlagajo oz. uporabljajo ob konceptih občega prava. Posledično pravna teorija545 zaključuje, 
da se je v angleškem okolju dvojnost pogodba/status zaposlitve še bolj poglobila, da pa 
vseeno gre za medsebojno prepletenost oz. povezanost obeh konceptov, še posebej, ker so 
tudi v zasnovi občega prava elementi statusa (oziroma razmerja med gospodarjem in 
služabnikom), prav tako pa moderno pravo s pristopom minimalnih standardov in 
nadzorovanega odstopa od zakonodaje zagotavlja, da ima tudi pogodbeni koncept še vedno 
svoje mesto oz. vlogo. 
3.3.2 Nastanek zaposlitve 
3.3.2.1 Splošno 
V sklopu nastanka zaposlitve po angleškem pravu sicer obstajajo določena posebna pravila, ki 
se nanašajo na postopek izbora, npr. prepoved diskriminacije, vendar pa se ob nastanku 
zaposlitve upoštevajo običajna pravila civilnega (občega) prava.546 Obstoj pravnega razmerja 
zaposlitve predpostavlja obstoj soglasja volj med strankama glede vzpostavitve zaposlitve. Na 
področju nastanka zaposlitve se tako uporabljajo pravila občega prava (commnon law) glede 
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pogodbenega prava, pri čemer je na tem mestu potrebno izpostaviti, da ohranja zelo velik 
pomen načelo pogodbene svobode. Navedeno ne pomeni, da se potem nadaljnja vsebina 
pogodbenega ne razmerja ureja s številnimi kogentnimi pravili,547 vendar ob izhodišču oz. ob 
nastanku zaposlitve prevladajo pravila pogodbenega »občega« prava. Pri tem se dopušča tudi 
primer pogojnih ponudb za zaposlitev, ki se vežejo na izpolnitev določenega pogoja, npr. 
zdravstveni pregled ali pridobitev priporočilnega pisma.548 
 
V sklopu identifikacije obstoja pogodbe o zaposlitvi je sodna praksa
549
 vzpostavila mešane 
kriterije »dejstev in prava«, ki so podlaga za odgovor na vprašanje, ali v konkretnem primeru 
obstaja pogodba o zaposlitvi ali ne. Pri tem višja sodišča ne presojajo dejstev, saj presojajo v 
okviru pritožbenega postopka zgolj vprašanja, povezana s pravilno uporabo materialnega 
prava,
550
 pri čemer lahko tako pritožbeni tribunal (Employment Appeal Tribunal) kot tudi 
višje sodišče (Court of Appeal) spremenita odločitev tako v korist delodajalca551 kot tudi v 
korist delavca.
552
 Vendar pa se to ne zgodi pogosto, kar vodi do negotovosti pri odločanju in s 
tem do zmanjšanja pravnega varstva delavcev.553 V smislu pomembne odločitve v zadevi 
O'Kelly v Trusthouse Forte Plc se izpostavlja vprašanje, ali se vprašanja nanašajo na vsebino 
pogodbe o zaposlitvi, ali pa je razmerje odvisno delno od vsebine odnosa in delno od 
pogodbe.
554
 V svoji sodbi
555
 je najvišje sodišče v Angliji (takrat House of Lords) nato potrdilo 
stališče iz zadeve O'Kelly, da je lahko vprašanje obstoja pogodbe »čisto« vprašanje prava, če 
je bilo izraženo jasno in nedvomno stališče, da stranki želita njuno razmerje urediti zgolj s 
pogodbo o zaposlitvi. Vendar pa je vprašanje, ali to drži, vprašanje, ki se presoja v okviru 
presoje dejstev.  
 
Angleško pravo tako dopušča, da stranki svoja razmerja urejata izključno s (pisno) pogodbo, 
vendar pa je v praksi to redko. Vendar pa nejasna stališča glede presoje obstoja pogodbe o 
zaposlitvi, ki prepuščajo presojo o obstoju pogodbe o zaposlitvi nižjim sodiščem, vodi do 
večjega pripada zadev na višja sodišča. Ne glede na to, pa imajo višja sodišča, v okviru 
presoje obstoja pogodbe o zaposlitvi pomembno vlogo, če nižja sodišča napačno razlagajo 
pomen pogodbenih dokumentov, ali napačno uporabijo test glede obstoja zaposlitve.556  
 
Angleško pravo daje zelo velik poudarek pogodbeni volji strank in vsebini pogodbe ter v tem 
okviru vprašanju, ali sta stranki želeli oblikovati pogodbo o zaposlitvi (contract of service), ali 
pa morebiti pogodbo o storitvah med nepovezanimi osebami (contract for service). V tem 
okviru so sodišča557 zavzela jasno stališče, da pogodbeni stranki ne moreta sami izbirati, ali 
bosta sklenili pogodbo o zaposlitvi, ali pogodbo o storitvah. Potrebno je presoditi vsebino 
pogodbenega razmerja in v tem okviru posamezne pogodbene določbe. Če le-te kažejo na 
obstoj zaposlitve, potem gre za pogodbo o zaposlitvi. V izhodišču je sodna praksa558 takšno 
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stališče temeljila na argumentu javnega reda (npr. varstvo zaposlitve, varnost in zdravje pri 
delu, socialna varnost, pobiranje davkov), vendar pa je bila v sodni praksi
559
 izpostavljeno 
tudi stališče, da gre v takšnih primerih za načelo pogodbene avtonomije, kar pomeni, da lahko 
v primeru mejnih primerov sodišče svojo odločitev usmeri tudi v smer pogodbe o storitvah. 
3.3.1.2 Kontinuiteta in nepretrganost zaposlitve 
V angleški ureditvi je praktično izginilo razlikovanje med ročnimi in neročnimi delavci. Je pa 
po angleškem pravu še vedno odvisna raven varstva zaposlitve od t.i. kontinuitete zaposlitve, 
tj. odvisno je od dolžine oz. neprekinjenosti pogodbe o zaposlitvi. Tako je za primer varstva 
zaposlitve v primeru prenehanja zaradi nepoštene odpovedi (unfair dimissal) prvi pogoj v 
smislu dolžine 2 leti neprekinjene zaposlitve,560 kar pa ne velja v primeru avtomatično 
nepoštenih razlogov za odpoved (npr. nosečnost ali politična opredeljenost oz. članstvo561). 
Drugi pogoj je nepretrganost zaposlitve v smislu, da mora biti delavec zaposlen vsak delovni 
teden.
562
 S tem so iz varstva zaposlitve izključene fleksibilne oz. atipične oblike zaposlitve.563 
Od obdobja neprekinjene zaposlitve je odvisna tudi višina odpravnine v primeru prenehanja 
pogodbe o zaposlitvi. Minimalni rok zaposlitve za pridobitev pravice do odpravnine je 2 
leti.
564
 Pravica do odpovednega roka pripade delavcu, ki je zaposlen vsaj en mesec.
565
 
 
V obdobje kontinuitete zaposlitve se upošteva vsako obdobje, v katerem ima delavec 
sklenjeno pogodbo (lahko tudi krovno pogodbo).
566
 Če je bila posamezna pogodba prekinjena, 
se lahko ugotavlja obstoj globalne oz. krovne pogodbe, vendar pa je pri tem bistveno, da med 
strankama obstaja obveznost oz. zaveza zagotavljati delo (na strani delodajalca) oz. opravljati 
delo (na strani delavca).
567
 Vendar pa angleški zakon o delovnih razmerjih (drugi odstavek 
212. člena Employment Rights Act 1996) pozna tudi določene izjeme, ko se neopravljanje 
dela ne šteje kot prekinitev zaposlitve (npr. nezmožnost za delo zaradi bolezni, 
nezagotavljanje dela). Pri tem je potrebno izpostaviti, da je sodna praksa
568
 to pravilo 
nadgradila in ne veže obstoja kontinuitete neposredno na pogodbo, temveč na vsebinski 
razlog za prekinitev (ne glede na to, ali je bil predviden v pogodbi ali ne). V primeru začasne 
nezmožnosti za delo iz razloga na strani delodajalca mora tako obstajati začasno prenehanje 
dela (in ne odsotnost z dela), pri čemer pa je sodna praksa na tem področju neenotna. 
Izpostavljeno je bilo, da se presoja zmožnost zagotavljanja dela konkretnemu delavcu, in ne 
če obstaja določen obseg dela, ki se zagotavlja večjemu številu delavcev.569 
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Angleško zakonsko pravo se tako loteva urejanja varstva za zaposlitve ob bistvenem pogoju 
kontinuitete zaposlitve, pri čemer določa natančne pogoje za to, da posameznemu delavcu 
pripada pravica do varstvenih določb. Vendar pa je nato angleško pravo z različnimi 
instrumenti poseglo v takšne omejitve varstva zaposlitve v primeru neizpolnjevanja pogojev 
kontinuitete zaposlitve: 
‒ v sklopu kontinuitete zaposlitve se upošteva kakršno koli obdobje, tudi če delavec zamenja 
vrsto ali kraj dela, bistveno je, da je pri istem delodajalcu. Stranki ne moreta spremeniti 
vsebine določb, odpoved pravici je nična (člen 203 Employment Rights Act 1996); 
‒ posebej je bilo izpostavljeno vprašanje ustreznosti dve letnega roka, v luči diskriminacije v 
zadevi R v Secretary of State, ex p Seymour-Smith and Perez, saj se je izkazalo, da ima 
pravico do varstva zaposlitev precej večje število moških kot žensk. V navedeno zadevo je 
bilo vključeno tudi Sodišče EU,570 na koncu pa je nato najvišje angleško sodišče (House of 
Lords) odločilo, da ima vlada v takšnih primerih široko polje proste presoje v sklopu izjem od 
načelne prepovedi diskriminacije, in da je eden od razlogov tudi spodbujanje delodajalcev k 
zaposlovanju. 
3.3.1.3 Pogodba o zaposlitvi za določen čas 
V osnovi pogodba o zaposlitvi za določen čas preneha s potekom časa. Z iztekom enega leta 
zaposlitvi imajo delavci pravico do pisnega obvestila o razlogih za nepodaljšanje pogodbe. Z 
iztekom dveh let pa delavci pridobijo pravico do presoje prenehanja glede nepoštene 
odpovedi. Prav tako so upravičeni do odpravnine, če jim pogodba o zaposlitvi ni podaljšana iz 
poslovnega razloga. Pogodba o zaposlitvi lahko predčasno preneha, če je tako določeno v 
pogodbi. V takšnem primeru je delavec upravičen do odpovednega roka. 
 
V primeru pogodb o zaposlitvi za določen čas je tudi v angleški ureditvi implementirana 
Direktiva Sveta 1999/70/ES, in sicer prek posebne uredbe.
571
 Definicija pogodbe o zaposlitvi 
je sicer širša od zakonodaje (ERA 1996), ki ureja vprašanje odpovedi. Tudi pogodba o 
zaposlitvi, ki vsebuje določbo o možnosti predčasne odpovedi, se šteje za pogodbo o 
zaposlitvi za določen čas.572 V osnovi je sicer navedena direktiva oz. uredba namenjena 
zagotavljanju enake obravnave med delavci, ki so zaposleni za določen čas, in ostalimi 
običajnimi delavci, ki so zaposleni za nedoločen čas, razen če je to upravičeno po objektivnih 
razlogih.
573
 Naslednji pomemben element, ki je bil v angleško ureditev prenesen prek citirane 
direktive, so ukrepi za preprečevanje zlorab, ki so določeni v 5. členu Direktive Sveta 
1999/70/ES. Kot je zavzela sodna praksa Sodišča EU, gre za določbo, ki ima neposredni 
učinek.574 Za angleško pravo je bila to zelo občutna sprememba (omejitev ponovnega 
sklepanja oz. veriženja pogodb o zaposlitvi za določen čas).575 Navedena določba je pomenila 
pomemben poseg v preteklo ureditev, saj veljavna angleška ureditev ni določila nobenih 
omejitev strankam glede zaporednega sklepanja pogodb o zaposlitvi. V okviru implementacije 
navedene določbe je izrecno določeno, da le-ta velja zgolj za zaposlene (npr. agencijski 
delavci so iz tega okvira izvzeti). Pred implementacijo direktive, kot že rečeno, ni bilo po 
angleškem pravu nobenih omejitev glede sklepanja pogodb o zaposlitvi za določen čas. 
Navedena omejitev ni absolutna, saj lahko delodajalec dokazuje, da je veriženje pogodb o 
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zaposlitvi za določen čas, ki je daljši od 4 let, utemeljeno iz objektivnih razlogov (npr. zunanji 
kupec, katerega financiranje je omejeno na določeno daljše obdobje).576  
 
Po angleškem pravu (Employment Rights Act 1996, člen 95/1(b)) nepodaljšanje pogodbe o 
zaposlitvi za določen čas predstavlja razlog, ki se presoja v smislu poštenega pogoja za 
odpoved.
577
 Vendar pa zavrnitev obnovitve ali podaljšanja pogodbe za določen ne predstavlja 
neenakega obravnavanja v smislu določbe 3. člena The Fixed-term Employees (Prevention of 
Less Favourable Treatment) Regulations 2002.
578
 S tem v zvezi je angleško najvišje sodišče 
(Supreme Court) v eni izmed svojih zadev
579
 izpostavilo, da bo njihov pristop glede tega 
omejen, saj ni obveznosti delodajalca, da ponudi pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas, tudi 
če za delo obstaja potreba na trajni osnovi. 
3.3.1.4 Posebni tipi pogodb 
Angleška praksa je vzpostavila tudi druge oblike sodelovanja s posamezniki, ki odstopajo od 
običajnih zaposlitev in po svoji naravi odstopajo od pojma običajne zaposlitve. Tako je npr. 
vzpostavila pogodbo »brez obveznosti«, po kateri delodajalec ni dolžan zagotavljati dela 
delavcu.
580
 Na drugi strani so pogodbe z možnostjo »nadomestitve«, kjer lahko delavec sam 
zagotovi drugega posameznika, ki bo opravljal delo. Sodišča v takšnih primerih štejejo, da ne 
gre za zaposlitev.
581
 Prav tako se kot delavec oz. zaposleni ne šteje direktor družbe.582 
 
V angleškem pravu sodišča nimajo možnosti (kot npr. po nemškem pravu), da izločijo 
nepoštene potrošniške pogodbene pogoje v standardnih pogodbah o zaposlitvi,583 na podlagi 
posebne zakonodaje, ki na ta način zmanjšuje posledice nepopolnega trga.584 Navedeno ne 
pomeni, da sodišča ne morejo presojati vsebine razmerja in ugotoviti, da pogodbene določbe 
dejansko ne ustrezajo dejanskemu razmerju med strankama. Prav tako sodišče ne upošteva 
pogodbene določbe, ki predstavlja lažno določbo (sham). Sprva so bile takšne določbe tiste, ki 
po namenu strank niso predstavljale dejanske vsebine pogodbenega razmerja.
585
 Vendar pa je 
nato šla sodna praksa v smer, da takšno lažno določbo predstavlja vsaka določba, ki ne 
predstavlja dejanskega razmerja, ne glede na namen strank.
586
 V tem primeru gre za 
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fleksibilen pristop sodišč, ki so ga sodišča tlakovala že v predhodni sodni praksi (npr. v zadevi 
Carmichael v National Power plc), po kateri je potrebno presojati vsebino pogodbenih določb 
v luči njihovega izvajanja med zaposlitvijo. V tem kontekstu je npr. sodišče v primeru 
pogodbe s klavzulo »nadomestitve«, ki je bila predvidena v zelo majhnem obsegu, štelo kot 
pogodbo o zaposlitvi.
587
 Enako velja v primeru klavzule »brez obveznosti«, če je delavec 
dolžan opravljati nek razumen, minimalen obseg dela.588 
 
Nadalje se po angleškem pravu ne prizna statusa in s tem povezanih pravic do varstva 
zaposlitve v primeru dela na domu. V osnovi se v primeru dela na domu namreč izpostavlja 
vprašanje prekarnosti takšne vrste dela in posebej zavezanosti k zagotavljanju dela na strani 
delodajalca in opravljanja dela na strani delavca. V določenih primerih je sicer sodna praksa 
priznala zaposlitveni status tudi v primeru dela na domu.
589
 Vendar pa je v takšnih primerih za 
zagotovitev varstva zaposlitve v primeru prenehanja potrebno izkazati kontinuiranost 
zaposlitve, kar pa je v primeru dela na domu lahko zelo težavno. V tej posledici je pozitivna 
zakonodaja vpeljala oz. razširila koncept varstva (glede določenih pravic) tudi s posebni 
zakonskimi določbami glede dela posameznikov, ki opravljajo delo na domu (varstvo izven 
konteksta zaposlitve).
590
 
 
Tudi posameznikom, ki opravljajo delo preko agencij za zaposlovanje, se ne priznava niti 
status zaposlenega, niti status samozaposlenega, temveč nek poseben sui-generis status.591 
Pozitivna zakonodaja namreč ne določa pravnega statusa delavcev, ki so angažirani za delo 
prek agencij, kar pa ne drži za zakonodajo s področja davkov in prispevkov, ki takšne delavce 
štejejo za zaposlene.592 Posebna zakonodaja zgolj predvideva, da se takšnim delavcem izroči 
pisna izjava o pogojih in določilih, ki vsebuje tudi določbo o tem, ali je delavec zaposlen ali 
samozaposlen.
593
 Vendar pa lahko sodišča, ne glede na opredelitev v tej izjavi, odloči, da je 
konkretno razmerje zaposlitev
594
 oz. samozaposlitev, glede na konkretne okoliščine primera. 
Sodišče je na eni strani npr. opredelilo določeno razmerje kot status samozaposlenega, če je 
manjkala vzajemnost obveznosti.
595
 Na drugi strani pa je sodišče opredelilo določeno 
razmerje kot zaposlitev, če je delodajalec izvajal disciplinsko oblast, oziroma je dolžan 
opraviti usposabljanje.
596
 Sodišča so različno opredeljevala razmerja, izpostavila so tudi 
možnost tristranske zaposlitve.597 Osnova za ugotovitev zaposlitve je tudi v primeru lažnivih 
pogodb.
598
 Vendar pa je jasno stališče angleških sodišč, da običajno zaposlitev med delavcem 
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in uporabnikom ne pride v poštev, ker delavec in uporabnik nista v izrecnem pogodbenem 
razmerju, zaradi česar so takšni delavci izvzeti iz zakonodaje, ki ureja varstvo zaposlitve.599 
 
V kontekstu redne odpovedi je potrebno opozoriti še na stališče, da po zakonodaji s področja 
zagotavljanja enakosti (Equality Act 2010) predstavlja izbira delavcev, ki delajo s krajšim 
delovnim časom, pred delavci, ki delajo s polnim delovnim časom, prima facie primer 
posredne diskriminacije na podlagi spola, ki ni upravičeno.600 Posebna značilnost trga dela v 
Veliki Britaniji je v tem, da je velika večina zaposlenih za krajši delovni čas žensk z 
domačimi in družinskimi obveznostmi, čeprav v zadnjem obdobju raste tudi število drugih 
kategorij zaposlenih s krajšim delovnim časom.601 Angleška sodišča so se, tudi ob 
sodelovanju sodišča EU,602 v preteklosti ukvarjala z vprašanjem omejitve učinkovanja določb 
upravičenosti minimalne časovne omejitve (16 ur oz. 8 ur) delovnega časa za pridobitev 
pravice za učinkovanje pravice do varstva zaposlitve. V tem kontekstu je najvišje angleško 
sodišče (House of Lords) v zadevi sprejelo stališče, da je omejevanje pravice do varstva 
zaposlitve v nasprotju z Direktivo 76/207 (predhodnico Direktive 2006/54/ES). Raven varstva 
pred nepošteno (neupravičeno) odpovedjo delavcev, ki delajo krajši delovni čas, je izrecno 
določena v pozitivni zakonodaji.603  
3.3.1.5 Nezakonita pogodba o zaposlitvi 
Posebni vidik, ki je deležen posebne obravnave v angleškem pravu, so primeri nezakonitih 
pogodb o zaposlitvi (npr. kot posledica izogibanja oz. kršitev kogentnih določb). Pogosti so 
primeri, ko se stranki želita izogniti npr. plačevanju davkov in navidezno vzpostavita 
neodvisno razmerje (brez plačila davkov in prispevkov). Takšna pogodba je nična, ne glede 
na to, ali sta stranki vedeli za nezakonitost takšnega razmerja.604 Vendar pa lahko delavec 
vseeno uveljavlja status zaposlitve, če je bila narava razmerja napačno opredeljena in če je 
ravnal v dobri veri.
605
 Vendar pa lahko delavec uveljavlja varstvo samo, če (subjektivno) ni 
vedel oz. razumel, da obstajajo nepravilnosti v zvezi s plačilom davkov in prispevkov (kar je 
npr. težko, če je delavec prejel plačilno listo, kjer predpisani davki in prispevki niso 
obračunani).606 Če je delavec vpleten v nezakonito pogodbo o zaposlitvi, namreč iz razloga 
javnega reda izgubi pravno varstvo zaposlitve.
607
 
 
Vendar pa je pogosto tudi v angleškem pravu oz. praksi,608 da delodajalec »izsili« pogodbo o 
storitvah, ali pa da stranki urejata njuno razmerje na neodvisni podlagi, čeprav gre za mejno 
razmerje (kjer bi prišla v poštev tudi zaposlitev). Tako so sodišča v nekaterih primerih 
zanemarila nezakonitost pogodbe in priznale pravno varstvo delavcu, npr. prek sklicevanja na 
lažno pogodbo (čeprav bi bilo moč ob enakih pogojih ugotoviti, da je šlo za nezakonito 
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pogodbo).
609
 Glede vprašanja nezakonitosti pogodbe in njenih posledic na varstvo zaposlitve 
se je v angleškem pravu razvila različna sodna praksa, tudi v smeri, da se posamezniku v 
takšnih primerih vseeno prizna varstvo zaposlitve. V zadevi Hall v Woolston Hall Leisure Ltd. 
je sodišče zavzelo stališče, da pogodba ni nična, če je delodajalec dal pobudo za sklenitev 
takšne pogodbe in če delavec ni aktivno sodeloval pri takšni aktivnosti (tudi če je zanjo 
vedel). Pri tej uporabi t.i. namenskega pristopa je tudi pomembno, da je šlo za uporabo 
evropskih predpisov s področja enakega obravnavanja in je v tem smislu bilo določeno, da bi 
takšna omejitev (na ravni angleškega javnega reda) lahko predstavljala kršitev zavez glede 
implementacije prava EU. Po mnenju angleške pravne teorije bi se lahko takšen pristop 
uporabil tudi v drugih primerih.
610
 Vendar pa bi se takšne posledice nezakonite pogodbe o 
zaposlitvi (ki delavcu odvzamejo določbe glede varstva zaposlitve) še vedno lahko 
uporabljale v primeru, ko je zahtevek neločljivo povezan z nezakonitostjo.611 
3.3.2 Trajanje zaposlitve 
Med trajanjem zaposlitve lahko prihaja do sprememb v zaposlitvenem statusu. Takšne 
spremembe lahko vplivajo na obstoj oz. vsebino zaposlitve (npr. glede pogodbenih strank, ali 
vsebine pogodbe), nimajo pa vpliva na spremembe v smislu prenehanja zaposlitve. V osnovi 
je sicer potrebno, da se kakršna koli sprememba pogodbe o zaposlitvi izvede s soglasjem obeh 
pogodbenih strank, pri čemer se šteje, da takšno soglasje ni podano, če delavec temu 
nasprotuje, četudi opravlja delo po »spremenjeni« pogodbi. Možnost je tudi, da v pogodbi 
obstaja možnost sprememb pogodbe o zaposlitvi brez dodatnega soglasja delavca, čeprav so 
takšne klavzule redke.612 
 
V tem okviru je po angleškem pravu smiselno posebej izpostaviti naslednje oblike: 
‒ opravljanja dela prek podjetij za opravljanja storitev oz. agencij; 
‒ prenos zaposlitve. 
3.3.2.1 Storitvena podjetja in agencije 
Angleško pravo v precejšnjem obsegu dopušča opravljanje dela prek storitvenih podjetij, ki so 
kot taka zakonita. Na ta način se zagotavlja fleksibilnost (in s tem zagotavlja ohranitev oz. 
varstvo) zaposlitve, saj lahko posamezen delavec v času svoje zaposlitve opravlja delo za več 
različnih delodajalcev. V takšnih primerih lahko angleško pravo poseže v zaposlitev zgolj v 
obsegu uporabe instituta spregleda pravne osebe, če je dejansko vzpostavljeno pogodbeno 
razmerje med neposrednimi strankama (uporabnikom in izvajalcem storitev). Takšen spregled 
je bolj mogoč, če je bil delavec pred tem neposredno zaposlen pri uporabniku storitev.613  
 
Sodišče lahko poseže tudi v razmerje v primeru dela prek agencij (npr. uporabniku naloži 
obveznosti delodajalca), zlasti če uporabnik izpolnjuje pogoje glede nadzora delavca.614 Delo 
prek podjetij, ki zagotavljajo delo drugim podjetjem (ne kot agencije), se ne šteje in delavci 
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nimajo sklenjene pogodbe o zaposlitvi niti s principalom, niti z uporabnikom, temveč gre za 
pogodbo posebne vrste.
615
 
3.3.2.2 Prenos zaposlitve 
Pred uveljavitvijo posebne zakonodaje, je vprašanje prenosa podjetja in s tem zaposlitve 
urejalo obče pravo, po katerem je prenos predstavljal razlog za prenehanje pogodb o 
zaposlitvi med delavci in delodajalcem prenosnikom. Prevzemnik ni mogel vstopiti v 
pogodbeno razmerje z delavci, brez ustreznega soglasja prenosnika in delavca, ki je lahko s 
tem izkazal svojo voljo, da ne opravlja dela za določenega delodajalca, kar je predstavljalo 
osebno pravico državljana po angleških predpisih.616 Delavec ob prenosu ni imel nobenih 
pravic do prenosa zaposlitve. 
 
Dodatni pomemben element varstva zaposlitve med zaposlitvijo je tako povezan s prenosom 
zaposlitve, ki ga v luči Direktive Sveta 2001/23/ES ureja poseben predpis.617 Navedeni 
predpis, na eni strani, posega v načelo pogodbene avtonomije (obeh strank) in, na drugi strani, 
zmanjšuje moč delodajalca, da ureja svoje poslovanje na način, da zmanjša svoje 
obveznosti.
618
 Za potrebe predmetnega dela, se sicer osredotočamo na vprašanje ohranitve 
zaposlitve, vendar pa navedena angleška zakonodaja ureja ne samo ohranitev zaposlitve kot 
take, temveč tudi ohranitev drugih z zaposlitvijo povezanih pravic, ki jih je delavec užival pri 
delodajalcu prenosniku. V primeru prenosa zaposlitve pride do avtomatične zakonske 
novacije, ki ni vezana na obstoj obvestila ali na identiteto delodajalca prenosnika.
619
 Vendar 
pa ima delavec po angleškem pravu možnost, da podaja izjavo, s katero ugovarja prenosu, v 
posledici česar pogodba ni predmet novacije, ampak pogodba preneha zaradi prenosa, brez da 
bi se štelo, da je bila odpovedana.620 S tem se delavcu onemogoči, da uveljavi kakršne koli 
pravice iz naslova neupravičene (nepoštene) odpovedi. Vendar pa lahko delavec šteje, da je 
pogodba odpovedana avtomatično, če bi prenos vključeval pomembne spremembe v delovnih 
pogojih, ki bistveno poslabšajo položaj delavca, katerega pogodba bi bila prenesena, v 
posledici česar se šteje, da je bila pogodba odpovedana (in to ne glede na to, ali je delodajalec 
kršil pogodbo, ki bi bila lahko podlaga za odpoved).621 Takšen prenos pride v poštev tudi v 
primeru, če bi delodajalec odpovedal pogodbo pred prenosom.622 
 
Prenos podjetja in s tem zaposlitve se nanaša na prenose podjetja vseh vrst, tako znotraj 
zasebnega sektorja, kot v primeru prenosov med javnim in zasebnim sektorjem (z izjemo 
prenosov, ki se nanašajo na prenos dejavnosti znotraj različnih organov oblasti623). Pri tem je 
sodna praksa šteje določene določbe (npr. garden leave) v nasprotju z namenom določb glede 
spremembe delodajalca.
624
 Glede tega in ostalih vprašanj prenosa zaposlitve (npr. ekonomski 
test glede obstoja prenosa) se tudi angleško pravo sklicuje na obsežno prakso Sodišča EU.625 
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Sicer so na področju prenosa določene posebnosti, npr. glede možnosti ugotovitve 
nezakonitosti odpovedi, saj v tem primeru sodišča dajejo prednost plačilu odškodnine.626 
3.3.3 Prenehanje zaposlitve 
Vprašanje prenehanja zaposlitve je osrednje vprašanje v modernem angleškem delovnem 
pravu (npr. največji delež delovnopravnih sporov pred angleškimi sodišču je na področju 
prenehanja zaposlitve in plačila odpravnine),627 pri čemer se je sprva razvilo varstvo 
zaposlitve v okviru nezakonitih odpovedi (wrongful termination) po občem pravu. V 
nadaljevanju pa je uveljavila tudi zakonodaja glede nepoštene (neupravičene) odpovedi oz. 
odpusta (unfair dismissal), ki predstavlja pomemben »vpad« zakonodaje v sistem občega 
prava, saj se s tem omeji neomejena pravica delodajalca, da prekine pogodbo zaposlitvi brez 
potrebe po utemeljitvi, prav tako pa se postavljajo tudi formalne zahteve v postopku do izdaje 
odpovedi.
628
 Drugo pomembno področje poleg varstva zaposlitve (pred prenehanjem) je s tem 
povezana pravica do odpravnine (v primeru prenehanja zaposlitve). 
 
Posebne zakonske določbe glede varstva zaposlitve v primeru prenehanja so bile v angleško 
(zakonsko) pravo vnesene dokaj pozno. Šele Contract of Employment Act iz leta 1963629 je 
uvedel odpovedne roke v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Odpravnina pa je bila prvič 
v zakonodaji urejena v Redundancy Payments Act
630
 iz leta 1965. Prva zakonodaja s področja 
nepoštene odpovedi pa je bila vsebovana v Industrial Relations Act631 iz leta 1971, do takrat 
pa je delodajalec lahko odpustil delavca iz katerega koli razloga ali brez razloga.
632
 Sedaj so 
navedene določbe glede nepoštene odpovedi vsebovane v IX. in X. poglavju Employment 
Rights Act iz leta 1996 (ERA 1996), vprašanje odpravnine pa je urejeno v XI. poglavju tega 
zakona. Notranji interni postopki reševanja zahtevkov, ki so bili vpeljani z Employment Act iz 
leta 2002
633
 so bili odpravljeni z Employment Act iz leta 2008. 
 
Navedeno področje varstva zaposlitve je bilo pogosto predmet razprav in zakonodajnega 
urejanja, tako glede spreminjanja pogojev kot tudi obsega varstva. Čeprav so bile sprva 
določene atipične oblike zaposlitve (določen čas, delo s krajšim delovnim časom) izvzete iz 
določb glede varstva zaposlitve, so se kasneje takšne omejitve odpravile, tako glede razlogov 
za odpoved kot tudi glede plačila odpravnine.634 Kakršna koli določba v pogodbi o zaposlitvi, 
s katero bi se delavec odpovedal posebnemu varstvu (npr. v primeru prenehanja zaposlitve), 
predstavlja nično pogodbeno določbo, razen če je to izrecno dopustno.635 
 
Angleško pravo je v svojem pravno teoretičnem konceptu utemeljevalo oz. upravičevalo 
obstoj posebnega pravnega varstva (vključno s plačilom odpravnine) prek različnih 
konceptov, npr. od uporabe lastniških pravic delavcev na delu (npr. Meyers, Njoya) ali prek 
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pravice do dostojanstva in avtonomije strank (Collins), ali celo prek zagotavljanja 
učinkovitosti menedžerskega odločanja (Donovanovo poročilo iz leta 1968).636 Pri tem so 
omejevanju menedžerske oblasti in racionalnemu odločanju naproti uporabili, kot strokovno 
podlago, Priporočilo MOD št. 119 iz leta 1963 (predhodnik sedanjega Priporočila MOD št. 
166), ki je imelo zelo velik vpliv na angleško zakonodajo na tem področju, tako na področju 
vsebinskih razlogov za odpoved kot tudi formalnih zahtev pri izvedbi postopka. 
 
Uveljavitev omenjenih mehanizmov varstva zaposlitve je bila predmet številnih znanstvenih 
in empiričnih razprav in analiz, ki so jih zakonodajne spremembe prinesle v vsakodnevno 
prakso (npr. formalizacija oz. birokratizacija postopkov, bolj celoviti postopki izbora, itd.). Pri 
tem je bilo tudi izpostavljeno, da se raven varstva zaposlitve ni bistveno dvignila, saj se 
sodišča redko odločajo za reintegracijo, prav tako pa so nizke tudi dosojene odškodnine. 
Kljub temu pa je raven varstva boljša kot po občem pravu. Tudi kolektivne pogodbe niso 
prinesle dodatnega varstva, v glavnem so bolj podrobni postopki in določitev plačila 
odškodnine, ki je nad zakonskim minimumom. Velika podjetja so bila tudi spodbujena k 
dogovorom glede prostovoljnega odpuščanja.637 
 
V osnovi je tudi po angleškem pravu možno prenehanje zaposlitve, ki je najpomembnejša 
oblika varstva zaposlitve, na več načinov, in sicer: 
- na podlagi sporazuma oz. soglasja strank; 
- poteka časa; in 
- odpovedi. 
 
Vsaka izmed navedenih oblik bo podrobneje obravnavana v nadaljevanju. Poleg navedenih 
oblik seveda obstajajo še druge oblike prenehanja pogodbe o zaposlitvi po angleškem pravu, 
ki pa ne bodo predmet posebne obravnave (npr. smrt delavca ali nezmožnost izpolnitve 
pogodbe ‒ frustration638).  
3.3.3.1 Dogovor strank 
Po angleškem pravu je možno prenehanje pogodbe o zaposlitvi z dogovorom strank o 
vzajemnem razhodu. Gre za običajni dogovor, za katerega veljajo vsa običajna pravila občega 
pogodbenega prava. 
 
Vendar pa je angleška sodna praksa izpostavila,639 da je pri tem potrebno presoditi, ali je 
takšen dogovor dejansko resnična volja delavca, in če je posledica grožnje, da bo v 
nasprotnem primeru pogodba odpovedana, kar pomeni, da je bil glavni razlog za prenehanje 
pogodbe o zaposlitvi grožnja. S tem v posledici je sodišče zavzelo stališče, da gre v takšnem 
primeru za odpoved in da se bo vsebina oz. zakonitost odpovedi presojala v luči odpovedi. Pri 
tem je seveda ključno, da obstaja jasna vzročna zveza med grožnjo in delavčevim soglasjem 
za dogovor (in ni posledica ugodnih določb dogovora). 
 
V določenih primerih je že v pogodbi o zaposlitvi določba, da lahko delodajalec izplača 
delavcu nadomestilo plače namesto odpovednega roka. V takšnih primerih praviloma ne gre 
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 Deakin, S.F., & Morris, S.M. (2012), str. 418‒421. 
637
 Deakin, S.F., & Morris, S.M. (2012), str. 423‒424. 
638
 Notcutt v Universal Equipment Co (London) Ltd, kjer delavec zaradi srčnega infarkta ni mogel več opravljati 
dela.  
639
 Sheffield v Oxford Controls Company. 
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za prenehanje pogodbe o zaposlitvi, ki bi lahko bila predmet presoje z vidika koncepta 
nezakonite odpovedi, kot jo je razvilo obče pravo. Tudi ni nujno, da je odškodnina enaka, kot 
bi bila višina plač v primeru, kot bi jo sodišče določilo v primeru nezakonite odpovedi. 
Vendar pa je v takšnih primerih sodna praksa640 zavzela stališče, da mora biti plačilo v bruto 
znesku, ker se plačilo šteje kot pogodbena obveznost in ne plačilo odškodnine, kar pomeni, da 
delavec nima obveznosti zmanjševanja škode, prav tako pa ni moč zmanjšati plačila zaradi 
predčasnega izplačila plač namesto odpovednega roka.641 
3.3.3.2 Potek časa 
Eden izmed pomembnih (in v pretekli praksi običajnih) načinov prenehanja je tudi iztek 
veljavnosti pogodbe o zaposlitvi za določen čas. V takšnem primeru se predpostavlja, da gre 
pri takšni obliki prenehanja za avtomatično posledico nastopa dejstva oz. dogodka, ki 
predstavlja podlago za prenehanje zaposlitve. Vendar pa je zakonodaja v sklopu urejanja 
nepoštene odpovedi uvrstila tudi primer, ko delodajalec ne podaljša pogodbe o zaposlitvi za 
določen čas.642 Prav tako veljavna zakonodaja pred tem ni omejevala števila oz. trajanja 
pogodb zaposlitvi. Takšna omejitev je bila vpeljana šele z posebnim zakonom,643 ki je v luči 
Direktive Sveta 1999/70/ES omejil veriženje pogodb o zaposlitvi za določen čas na štiri leta, 
razen če je takšno sklepanje oz. veriženje pogodb utemeljeno na objektivnih razlogih.644 
Sodišče EU je v eni izmed svojih odločitev645 opredelilo objektivne razloge, ki naj bi 
zahtevali naj »bo uporaba te posebne vrste delovnih razmerij, kot jo določajo nacionalni 
predpisi, upravičena s konkretnimi elementi, ki so povezani z zadevno dejavnostjo, in s pogoji 
njenega izvajanja«. 
 
Po angleškem pravu se šteje, da je pogodba o zaposlitvi sklenjena za nedoločen čas v 
trenutku, ko je bila sklenjena zadnja pogodba v verigi pogodb, oziroma v trenutku, ko je bila 
sklenjena zadnja pogodba v verigi pogodb (člen 8/3). Navedeno je pomembno, ker je 
potrebno določiti, katera je tista pogodba o zaposlitvi, katere vsebina je bila prenesena v 
pogodbo zaposlitvi za nedoločen čas. V tem smislu je tudi po praksi Sodišča EU v prosti izbiri 
nacionalnega prava, ki morajo, »da se ne bi ogrozili cilji Direktive št. 1999/70 in njen polni 
učinek, nadzorovati, da se pogodbe o zaposlitvi za določen čas spremenijo v pogodbo o 
zaposlitvi za nedoločen čas tako, da se glavne določbe prejšnje pogodbe bistveno ne 
spremenijo v smislu, da bi bile na splošno manj ugodne za zainteresirano osebo, pri čemer 
njene naloge in narava dela ostanejo enake.«646 
 
Nenazadnje je potrebno opozoriti, da tudi v tem primeru obstaja zahteva po nepretrganosti 
zaposlitve (za uporabo ukrepov za preprečitev zlorabe), še posebej, ker se po sodni praksi 
sodišč takšna kontinuiteta na relativno enostaven način prekine, prek 2 tedenske prekinitve.647 
Takšna rešitev je v luči prakse Sodišča EU problematična, saj je sodišče v citirani zadevi C-
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 Gothard v Mirror Group Newspapers Ltd. 
641
 Deakin, S.F., & Morris, S.M. (2012), str. 441. 
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 Employment Rights Act 1996, člen 95/a(b). Do 1.10.2002 je bila sicer presoja omejena zgolj na pogodbe, ki 
so bile omejene z datumom časovne veljavnosti, ne pa tudi na pogodbe, ki so bile vezane na izvajanje nalog, ki 
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 The Fixed-term Employees (Prevention of Less Favourable Treatment) Regulations 2002, člen 8. 
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 FTER 2002, člen 8/2. 
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 Sodba Sodišča EU v zadevi C-212/04 z dne 4.7.2002. 
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 Sodba Sodišča EU v zadevi C-251/11 z dne 8.3.2012. 
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 Booth v. United States of America. 
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251/11 z dne 8.3.2012 zapisalo, da je v nasprotju z Direktivo Sveta 1999/70/ES ureditev, po 
kateri »zgolj pogodbe o zaposlitvi ali delovna razmerja za določen čas, med katerimi časovni 
presledek ni daljši od 20 delovnih dni, štejejo za 'zaporedna' v smislu navedene določbe«. 
3.3.3.3 Odpoved pogodbe o zaposlitvi 
3.3.3.3.1 Splošno 
Angleško pravo je vzporedno razvilo dva različna koncepta varstva zaposlitve v primeru 
odpovedi,
648
 in sicer: 
‒ nezakonita odpoved (wrongful dimissal) po občem pravu; 
‒ neupravičena (nepoštena) odpoved (unfair dismisal) po zakonskem pravu. 
 
Vsaka izmed navedenih oblik bo na kratko predstavljena v nadaljevanju.  
3.3.3.3.2 Nezakonita odpoved (wrongful dismissal) po občem pravu 
Nezakonita odpoved je oblika (nepravilne) odpovedi, ki se je razvila v občem pravu, kot 
oblika resne kršitve (repudiatory breach) pogodbe o zaposlitvi, s katero se nasprotna pogodbi 
zvesta stranka (delavec) ni strinjala. Nezakonita odpoved predstavlja odpoved, ki je v 
nasprotju s pogodbo o zaposlitvi. V osnovi je bila takšna odpoved nezakonita, če je 
delodajalec odpovedal pogodbo o zaposlitvi brez upoštevanja razumnega odpovednega roka 
(t.i. notice rule).
649
 Obče pravo je ob prehodu s tipične zaposlitve za določen čas namreč 
prešlo v zaposlitev za nedoločen čas. Zato je bilo potrebno glede odpovednega roka določiti 
vsebovane določbe pogodbe (t.i. implied terms) glede minimalnega odpovednega roka v 
primeru, če odpovedni rok ni bil določen v pogodbi o zaposlitvi. Prvi zakon, ki je določal 
odpovedni rok, je bil Contract of Employment Act iz leta 1963. Sedaj je minimalni odpovedni 
rok vsebovan v Employment Rights Act 1996 (člen 86), ob predpostavki minimalne 
zaposlitve enega meseca. Poleg neupoštevanja odpovednega roka so še drugi primeru, ki 
kažejo na nezakonito odpoved (npr. neupoštevanju postopka glede prenehanja kot je določen 
v pogodbi o zaposlitvi). Pri tem se od delavca upošteva, ali je napravil vse, kar je potrebno, za 
zmanjšanje škode, tudi v razmerju do kršitelja pogodbe.650 
 
Poleg običajne odpovedi je angleško obče pravo priznalo tudi t.i. skrajšano odpoved oz. 
summary dismissal (tj. odpoved brez odpovednega roka) v primeru resne kršitve (repudiatory 
breach) na strani delavca.
651
 Vendar pa je praksa na tem področju možnost takšne odpovedi 
omejila, saj ni bilo mogoče dati skrajšane odpovedi zaradi kakršne koli (majhne) kršitve, 
temveč je moral delavec kršiti bistvene pogoje pogodbe,652 ali pa zagrešiti ravnanje v 
nasprotju z obstojem zaupanja.
653
 Vendar pa namenska kršitev razumnih in zakonitih navodil, 
ali nepooblaščena prilastitev delodajalčeve lastnine, upravičuje skrajšano odpoved.654 
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Pomemben element varstva zaposlitve je tudi vprašanje, ali lahko delodajalec (v izogib 
nezakoniti odpovedi) izplača plačilo plače namesto odpovednega roka oziroma ali ima 
delavec v tem obdobju pravico do dela. Če se delavec odpove pogodbeni pravici (do prejema 
odpovedi z odpovednim rokom), potem v takšnem primeru odpoved ne bo nezakonita.655 Pri 
tem pa je potrebno, da se odpoved veže na protidajatev. V določenih primerih656 se lahko 
delavec odpove tako odpovednemu roku kot tudi plačilu plače (za npr. odškodnino ‒ 
PILON
657). V določenih primerih je sodišče razlagalo pogodbo, ki je določala možnost 
takojšnje odpovedi (brez odpovednega roka) v sklopu celotne pogodbe in delavcu tudi v 
takšnih primerih priznalo pravico do plačila nadomestila plač namesto odpovednega roka.658 
 
V posameznih primerih imajo tudi pogodbe o zaposlitvi določene varstvene določbe glede 
odpovedi (npr. omejitev možnosti do odpovedi ob upoštevanju določenih postopkovnih 
pravil). S tem se zagotovi, da delodajalec ne more podati odpovedi po svoji prosti presoji 
zgolj z upoštevanjem odpovednega roka, brez da bi imel za to vsebinski razlog.659 S tem se 
delavcem zagotavlja višji nivo varstva zaposlitve, ki ima tudi prednost pred zakonskim 
urejanjem nepoštene odpovedi. V takšnih primerih namreč lahko delavec vloži začasno 
odredbo, ki meri na ohranitev zaposlitve. Po zakonodaji, ki ureja nepošteno odpoved, ki sicer 
velja ko je odpoved že podana, je sicer možna reintegracija kot primarni varstveni 
instrument,
660
 vendar pa se v praksi redko odreja.
661
 V primeru pogodbenih varstvenih določb 
lahko delavec v primeru kršitev uveljavlja tudi bistveno višjo odškodnino.662 
3.3.3.3.3 Nepoštena (neupravičena) odpoved (unfair dismissal) po zakonskem pravu 
Koncept dodatnega zakonskega urejanja vprašanj varstva zaposlitve tako vzpostavlja 
vzporedni dvotirni sistem varstva zaposlitve v angleškem pravu. Zaradi uvedbe zakonskega 
prava so v pravni teoriji mnenja, da se je s tem ustavil razvoj občega prava na področju 
varstva zaposlitve, kar bi bilo lahko problematično, če bi se zakonodajni pristop na tem 
področju spremenil.663 V osnovi sicer zakonsko urejanje nepoštene (neupravičene) odpovedi 
vsebuje številne pogoje oz. predpostavke, ki jih vzpostavil že zakon oziroma jih je določila 
sodna praksa. Podobna pravila kot so v veljavi za pravico do varstva zaposlitve so določena 
tudi za pridobitev pravice do odpravnine. Praviloma mora biti tožba pred posebni delovni 
tribunal (Employment Tribunal) vložena v roku treh mesecev.664 Poseben zakon (Employment 
Rights Act 1996) določa v 95. členu pogoje, pod katerimi je posameznik upravičen do varstva 
zaposlitve, in sicer: 
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659
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‒ pogodba o zaposlitvi je odpovedana s strani delodajalca (z ali brez odpovednega roka), pri 
čemer je pogodba o zaposlitvi odpovedana tudi v primerih, ko delodajalec odpove obstoječo 
pogodbo in delavec nadaljuje delo po novi pogodbi o zaposlitvi;
665
 
‒ delavec je zaposlen po pogodbi o zaposlitvi za določen čas, katere veljavnost je iztekla brez 
podaljšanja (navedeni način prenehanja je bil obravnavan zgoraj); ali 
‒ delavec odpove pogodbo o zaposlitvi (z ali brez odpovednega roka) v okoliščinah, v katerih 
bi lahko odpovedal pogodbo brez odpovednega roka iz razloga ravnanja delodajalca. V tem 
primeru gre za t.i. izvedeno odpoved (constructive dismissal
666), pri čemer se presoja, ali je 
delavčev odhod posledica delodajalčevega ravnanja. Test za presojo je, ali je delodajalec 
napravil temeljno kršitev po občem pravu. Gre za eden ključnih mehanizmov varstva 
omejevanja delodajalčeve oblasti, za to, da delavec lahko disciplinira delodajalca.667 Vendar 
pa v primeru, če delavec brez razloga ne spoštuje posebnega kodeksa668 glede izvedbe 
postopka, se njegova odškodnina oz. nadomestilo zniža za 25%. 
 
Določeni primeri prenehanja pogodbe so izvzeti iz okvira presoje nepoštene (nezakonite) 
odpovedi, npr. pogodbe sklenjene pred 25.10.1999, če so delavci zavarovani s kolektivno 
pogodbo,
669
 ali če je pogodba prenehala zaradi nezmožnosti izpolnitve iz razloga, ki ga ni 
mogoče pripisati nobeni izmed strank.670 
 
V osnovi je temeljni pogoj za uživanje varstva pred nepošteno odpovedjo kontinuiteta 
zaposlitve v trajanju najmanj dve leti (Employment Rights Act 1996, člen 108/1). Izjema so 
avtomatično nepošteni razlogi, ki so vsebovani v Employment Rights Act 1996 ali v različnih 
drugih zakonih.
671
 Tudi v primeru spremembe delodajalca (prenosa podjetja) se takšna 
kontinuiteta ohrani.
672
 
 
Po angleškem zakonskem pravu se poštenost (upravičenost) odpovedi presoja v dveh korakih, 
pri čemer se prvi korak osredotoča na vsebinske razloge, drugi korak pa bolj na postopkovne 
razloge. Pri tem je potrebno izpostaviti, da je uporaba testov oz. standardov poštene 
(upravičene) odpovedi relativno široka in spremenljiva, saj lahko tribunal, ko presoja 
zakonitost odpovedi, vzame v poštev tudi druge dejavnike, npr. velikost podjetja in 
administrativne kapacitete, kar pomeni, da je pri odločanju glede poštenosti odpovedi 
precejšen obseg proste presoje.673 
                                                 
665
 Hogg v Dover College. 
666
 Woods v WM Car Services (Peterborough) Ltd, kjer je sodišče odločilo, da mora iti na strani delodajalca za 
resno kršitev (repudiatory breach) za to, da lahko poda delavec izredno odpoved (contructive dismissal). Pri tem 
je potrebno, da se loči vprašanje poštenosti od odpovedi (Western Excavating (ECC) Ltd v Sharp). Do tega pride 
lahko tudi zaradi poslabšanja delovnih pogojev zaradi predvidene spremembe delodajalca (University of Oxford 
v Humphreys). 
667
 Collins, H. (2011), str. 448 in naslednje, pri tem izpostavlja, da je v tem primeru podlaga temeljna kršitev 
pogodbe po občem pravu, zlasti vsebovanih obveznosti delodajalca (vsebovano določilo glede medsebojnega 
spoštovanja in zaupanja ‒ mutual trust and confidence). Pri tem izpostavlja tudi notranje probleme med 
angleškim in škotskim pravom, zlasti zaradi uporabe doktrine vzajemnih pogodb, ki v ključnih trenutkih 
odvzema možnost varstva pred diskrecijo delodajalca. 
668
 Trade Union and Labour Relations (Consolidation) Act 1992, člen 207a. 
669
 Employment Rights Act 1996, člen 110. 
670
 T.i. frustration po angleškem pogodbenem pravu. 
671
 Deakin, S.F., & Morris, S.M. (2012), str. 510‒511, npr. Enterprise and Regulatory Reform Act 2013. 
672
 Oakland v Wellswood (Yorkshire) Ltd. 
673
 Deakin, S.F., & Morris, S.M. (2012), str. 504. 
158 
 
 
Poštenost (upravičenost) odpovedi674 se v prvem koraku presoja z vidika, ali je bila pogodba 
odpovedanega na podlagi enega izmed razlogov, ki so potencialno pošteni (člen 98/1 
Employment Rights Act 1996) in so obstajali v času odpovedi. Employment Rights Act 1996 
našteva v drugem odstavku razloge, ki so pošteni in ki po vsebini ustrezajo razlogom krivde, 
nesposobnosti in ekonomskih razlogov.
675
 Navedeni razlog je dolžan dokazati delodajalec, 
vendar pa zakon ne omejuje vsebine razlogov za pošteno odpoved.676 Pri tem gre za 
nepošteno odpoved, če je bilo ravnanje delavca izzvano s strani delodajalca.677 Vendar pa 
delavec uspe v primeru, če uspe izkazati avtomatično nepošten razlog. Gre za pošten razlog, 
če delodajalec navede dejanske razloge, četudi se pravno sklicuje na drug razlog (npr. 
poslovni razlog, namesto razlog nesposobnosti).
678
 Iz vsebine odpovedi mora jasno izhajati 
(glavni) odpovedni razlog.
679
 V osnovi lahko odpovedne razloge razdelimo na:
680
 
‒ osebna nezmožnost (inherent inability); 
‒ malomarna nesposobnost (neglectful incompetence); 
‒ dolgoročna bolezen (long-term sickness); 
‒ ponavljajoča odsotnost (persistent abstenteeism); 
‒ pomanjkanje kvalifikacij (lack of qualifications); 
‒ ravnanje v okviru zaposlitve (conduct inside the employment); 
‒ ravnanje izven zaposlitve (conduct outside emploment); 
‒ presežni delavci (redundancy); 
‒ upokojitev (retirement);681 
‒ zakonske omejitve (statutory restrictions); 
‒ drugi vsebinski razlogi (other substantial reason). 
 
Odpoved iz poslovnih razlogov (redundancy) se posebej ureja v angleškem pozitivnem pravu 
kot razlog za prenehanje zaposlitve.
682
 Pri tem je bistveno, da delodajalec delavcu ponudi 
ustrezno
683
 nadomestno zaposlitev,
684
 ki jo lahko delavec pod določenimi pogoji tudi 
zavrne.
685
 Pri tem se šteje, da znižanje plače kot tako ne predstavlja, da je zaposlitev 
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neustrezna.
686
 Zmanjšanje zahtevane stopnje znanja in izkušenj za novo delovno mesto pa 
lahko predstavlja neustrezno zaposlitev.
687
 
 
V drugi fazi (člen 98/4 Employment Rights Act 1996) se presoja, ali je delodajalec ravnal 
razumno ali nerazumno, pri presoji ustreznosti razloga glede na vse okoliščine primera.688 Pri 
tem se upoštevajo dejstva, ki so bila znana ob presoji, tudi v času pritožbenega postopka.689 V 
tem drugem delu gre bolj za postopkovni standard oz. zahteve.
690
 Zakon v tej smeri daje zelo 
velik poudarek ravnanju delodajalca v postopku do odpovedi.
691
 Raven vloge izpolnjevanja 
postopkovnih zahtev se je sicer v angleški praksi spreminjala, najprej ji je dala izredno velik 
pomen, ki ga je nato v celoti nadomestila z vsebinsko presojo. V letu 1987 pa je bila izdana 
sodna odločba,692 s katero je najvišje sodišče določilo oz. ponovno poudarilo pomen 
spoštovanja postopkovnih zahtev,693 vendar pa ni zahtevano strogo izpolnjevanje 
proceduralnih zahtev kot je bilo to sprejeto v preteklosti. Delodajalec lahko odstopi od 
izpolnjevanja postopkovnih zahtev, če bi razumen delodajalec odpustil delavca po skrajšanem 
postopku (brez odpovednega roka), tj. če je kršitev tako huda in dejstva tako jasna, da bi 
razumni delodajalec bil mnenja, da kakršno koli pojasnilo delavca ne bi imelo nikakršnega 
vpliva.
694
 Praviloma bo tako kršitev postopkovnih zahtev predstavljala takšno kršitev, zaradi 
katere so bo štelo, da je odpoved nepoštena.695 
3.3.3.3.4 Minimalne zahteve za veljavno odpoved 
Po veljavnem angleškem pravu je odpoved pogodbe o zaposlitvi eden izmed treh razlogov za 
prenehanje pogodbe o zaposlitvi, skladno s prvim odstavkom 95. člena Employment Rights 
Act 1996. Za odpoved pogodbe o zaposlitvi ni predpisana nobena oblika; dejanje odpovedi se 
lahko izvede pisno, ustno ali z dejanjem. To velja enako tako za odpoved delodajalca 
(dismissal) kot za odpoved delavca (resignation). Pri tem je v posamičnem primeru glede 
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688
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vprašanja, ali besede/dejanja predstavljajo odpoved, potrebno presoditi delno odvisno od 
namena delodajalca in delno glede na razumno razumevanje delavca.
696
 V tem okviru se test 
osredotoča na objektivnega in razumnega poslušalca, kar pomeni, da je test objektiven, saj se 
sodišče ne bo osredotočalo, kaj je delodajalec na skrivaj mislil ali kaj je razumel nerazumen 
delavec.
697
 V zadevi Tanner v. DT Kean LTD je pritožbeni tribunal za delovne spore 
(Employment Appeal Tribunal) predstavil takšen test, ki predstavlja osnovo za presojo, ali je v 
danem primeru prišlo do odpovedi. Navedeni test sicer velja tudi v primeru odpovedi, ki jo 
poda delavec. V tem primeru je npr. delodajalec delavcu dejal: »zaključil si pri meni« (you're 
finished with me). V tej zadevi je večina na pritožbenem tribunalu za delovne spore menila, da 
je delodajalec podal takšne besede v vročem (jeznem) stanju (heat of the moment) in da je bil 
uporabljen jezik v smislu opozorila (opomina) in ne v smislu odpovedi. 
 
Glede presoje, ali je podana odpoved je potrebno vzeti v obzir temeljna pravila pogodbenega 
(občega) prava. Izjava glede odpovedi mora biti izražena, saj se nasprotna stranka ne more 
zanašati na neizražene namene, ki jih nasprotna stranka ne more razumno razbrati. Ne glede 
na to pa, kot je bilo predstavljeno v zadevi Sothern v. Franks Charlesly & Co, takšna 
razumnost strank ni relevantna, če obe stranki subjektivno štejeta, da je bila pogodba 
odpovedana. Pri tem je bilo tudi izraženo, da v primeru, če delavec poda odpoved v vročem 
(jeznem) stanju, se delavcu običajno da na voljo druga možnost, saj odpoved ne učinkuje 
takoj, temveč se od delodajalca zahteva, da zagotovi delavcu ustrezno razumno priložnost v 
nekem kratkem razumnem obdobju (npr. dan ali dva), da pojasni svojo odpoved. Nadalje je v 
primeru Futty v D and D Brekkes Ltd sodišče zavzelo stališče, da se uporabljene besede lahko 
razumejo na način, kot je sprejeto ali običajno v posamezni branži.698 V tej zadevi je npr. 
delodajalec dejal delavcu »če ne maraš službe, se spelji« (if you do not like the job, fuck off). 
Sodišče je pri tem upoštevalo, da takšna izjava ne predstavlja odpovedi, tudi v luči 
izrazoslovja, ki se uporablja na ribiških pomolih. V tem kontekstu pa bilo po oceni tribunala 
potrebno takšno izjavo upoštevati v smislu, da se delavcu da na voljo, ali bo delal, ali pač ne 
(in dal odpoved). 
 
Kot je razvidno iz prakse, se glavni problemi glede odpovedi po angleškem pravu 
osredotočajo na primere, ko je odpoved podana v vročem (jeznem) stanju.699 Prav tako so 
pomembni primeri, ko ni jasno (je dvoumno), ali je podana odpoved (npr. primeri, ko 
delodajalec izjavi, poberi se od tu (get out of here)). Posebej pomembni so tudi primeri, ko je 
delavec »prisiljen« podati odpoved ali je priča ultimatu, npr. v smislu Hobsonove izbire ‒ daj 
odpoved ali pa te bomo odpustili (resign or be sacked). Tako je npr. pomembno, kot izhaja v 
zadevi East Sussex County Council v. Walker, da se šteje, da je delodajalec odpovedal 
pogodbo tudi v primeru, če delodajalec delavcu jasno pove, da njegovo delo ni več potrebno 
in ga posebej pozove, da delavec poda odpoved. Vendar pa je pri tem potrebno upoštevati tudi 
vzročno zvezo (npr. če je bila za odpoved odločilna okoliščina višina plačila ob prenehanju 
pogodbe) in tudi, da delavec predhodno sam ne poda odpovedi.
700
 Če je bila podana odpoved 
delodajalca, niti naknadna sklenitev sporazuma ali odpoved delavca ne vplivata na to, da je 
pogodba operativno prenehala zaradi prvotne odpovedi delodajalca.
701
 Za primer 
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dokazovanja, ali je šlo za nepošteno odpoved (unfair dismisal) ali za plačilo odpravnine, je 
namreč pomembno, da delavec dokaže, da je šlo za odpoved delodajalca.702 
3.3.3.3.5 Odpravnina 
V primeru postopka odpovedi iz ekonomskih razlogov, ima delavec pravico do plačila 
odpravnine (redundancy payment), ob predpostavki kontinuitete zaposlitve vsaj dve leti (člen 
155 ERA 1996). Navedeno plačilo odpravnine se veže izključno na navedene razloge in v 
drugih primerih delavec nima pravice do odpravnine. ERA 1996 v 139. členu določa pogoje 
oz. primere, kdaj se šteje, da je delavec odpuščen iz ekonomski razlogov: 
‒ dejstvo, da je njegov delodajalec prenehal ali namerava prenehati (i) opravljati posle, za 
katere je bil zaposlen, ali (ii) opravljati to dejavnost v kraju zaposlitve, ali 
‒ dejstvo, da so potrebe, da zaposleni opravljajo delo določene vrste ali za zaposlene, da 
opravljajo delo določene vrste v kraju, kjer je delavec zaposlen pri delodajalcu, prenehale ali 
zmanjšale ali je pričakovano, da bodo prenehale ali zmanjšale. 
 
Delavec ni upravičen do odpravnine, če mu je ponujena ustrezna nadomestna zaposlitev (138. 
člen Employment Rights Act 1996). Prav tako delavec praviloma ni upravičen do odpravnine, 
če sam odpove pogodbo. Employment Rights Act 1996 je razširil obseg ekonomskih 
razlogov, ki upravičujejo odpoved iz poslovnih razlogov na vsebovane oz. izvedene odpovedi 
(ti. implied ali constructive termination). Zakon določa maksimalno višine odpravnine.703 
Delavec tudi ni upravičen do odpravnine v primeru reorganizacije izven okvira kolektivnih 
odpustov.
704
 
3.3.3.4 Vloga predstavnikov delavcev 
V angleškem pravu je vloga predstavnikov delavcev (sindikalnih ali nesindikalnih 
predstavnikov) osredotočena na vprašanja, ki so povezana s kolektivnimi odpusti oz. 
spremembo delodajalca (obveščanje oz. posvetovanje). V primerih individualnih odpuščanj se 
vloga predstavnikov delavcev osredotoča na svetovanje in zastopanje delavca v okviru 
postopka odpovedi in uveljavljanja varstva zoper prejeto odpoved.
705
 
3.3.3.5 Reintegracija ali plačilo nadomestila v primeru nezakonite odpovedi 
Tako v okviru nezakonite odpovedi po občem pravu kot tudi v primeru nepoštene odpovedi 
po zakonskem pravu obstajajo različne vrste pravovarstvenih zahtevkov, ki jih lahko delavec 
uporabi v primeru uveljavitve sodnega varstva.  
 
Temeljna oblika varstva delavca v primeru nezakonite odpovedi (wrongul termination) je 
pravica do odškodnine, razen če je bila v pogodbi o zaposlitvi posebej določena omejitev 
glede odpovedi.
706
 Vendar pa je (bila) ta pravica do odškodnine omejena, najprej s t.i. 
pravilom glede odpovedi (notice rule),
707
 kot posledica izrecnega ali vsebovanega dogovora 
med strankama, da lahko odpove pogodbo o zaposlitvi ob upoštevanju odpovednega roka, 
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brez navajanja razloga. Drugi razlog je v tem, da je obveznost delavca, da omeji škodo in da 
lahko uveljavlja škodo, ki izhaja neposredno iz pogodbe (in ne tudi golega nezavarovanega 
pričakovanja). Zato je odškodnina običajno omejena na višino plačila, ki bi ga delavec prejel 
do izteka odpovednega roka.
708
 Takšna odškodnina se ne izplača prednostno v primeru 
stečaja.709 Sodna praksa je v določenih primerih sicer navedeno pravilo glede omejene 
odškodnine omejila, zlasti v primeru, ko je delodajalec kršil pogodbeno dogovorjena pravila v 
postopku odpovedi,
710
 oziroma dopustila posebno varstvo po pravičnosti (equity) z namenom 
omejitve določenih oblik kršitve pogodbe.711 Delavec praviloma ni upravičen do druge 
odškodnine, npr. škode na ugledu, ali zmanjšanje možnosti pridobivanja dohodka.712 
 
V angleškem občem pravu se tudi veliko razpravlja o drugih varstvenih zahtevkih, poleg 
odškodnine, ki bi lahko bili na voljo delavcu v primeru nezakonite odpovedi. Za javne 
uslužbence se je v okviru javnega prava tako razvil poseben sistem, po katerem se lahko 
odločba, pod določenimi pogoji (npr. zaradi nezakonitosti, postopkovnih kršitev) tudi 
odpravi.
713
 Tudi pogodbeno obče pravo je razvilo določene dodatne mehanizme varstva 
zaposlitve, tudi prek možnosti izdaje začasne odredbe kot oblike preprečitve prenehanja 
zaposlitve.
714
 Sprva se je sicer takšna možnost pojmovno težko uveljavila, saj sodišča niso 
izdajala odredb za izpolnitev obveznosti (specific performance) iz različnih razlogov (npr. ker 
je predpostavka, da se nadaljuje razmerje, medsebojno zaupanje,
715
 ali v razmerju do delavca 
zaradi prepovedi opravljanja prisilnega dela
716). V takšnih situacijah so sodišča uporabila 
pristojnost po pravičnosti (equity jurisdiction). V razmerah, ko delodajalec krši postopkovne 
pravice
717
 ali ne ugotavlja obstoja razloga, čeprav je tako določeno v pogodbi, delavec pa ne 
sprejme takšne resne kršitve pogodbe (repudiatory breach), se lahko naloži delodajalcu, da 
izpelje postopek oz. pravilno ugotovi razlog za odpoved.
718
 
 
V primeru zakonskega razloga nepoštene odpovedi je osnovna oblika varstva pravica do 
ponovne zaposlitve, v okviru enake zaposlitve, kot je bila po odpovedani pogodbi (re-
instatement) ali po primerljivi zaposlitvi (re-engagement).
719
 Vendar pa se v praksi takšen 
zahtevek redko odobri, v literaturi se omenja, da gre v tem primeru za izgubljeno varstvo (the 
lost remedy).
720
 Če tribunal ne izda odločitve o vzpostavitvi zaposlitve (v obliki reintegracije 
ali primerljive zaposlitve), izda odločitev glede plačila odškodnine.721 V vsakem primeru je 
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odločitev tribunala o reintegraciji v njegovi prosti presoji, pri čemer se upošteva ne samo 
volja delavca, temveč tudi druge okoliščine (116. člen Employment Rights Act 1996). V 
osnovi se sicer pravica do reintegracije razlikuje od začasne odredbe po civilnem občem 
pravu. V tem primeru se odloča o vzpostavitvi zaposlitve, ki je že prenehala, prav tako pa v 
tem primeru ni učinkovitega mehanizma, da se delodajalca prisili k ponovni zaposlitvi (če 
delodajalec ne izpolni obveznosti ponovne zaposlitve, mu lahko tribunal naloži zgolj plačilo 
dodatne odškodnine).722 
 
V primeru, če tribunal ne odredi vzpostavitve zaposlitve, se odredi plačilo odškodnine, ki je 
sestavljeno iz osnovne in kompenzatorne odškodnine (Employment Rights Act 1996, člen 
118). Način izračuna osnovne odškodnine je primerljiv izračunu odpravnine (Employment 
Rights Act 1996, člen 119), kjer se upošteva delavčeva starost, doba zaposlitve in običajno 
tedensko plačilo, pri čemer se navedena odškodnina zniža za druge oblike prejetih zneskov 
(npr. odpravnina). Zakon določa tudi minimalne oz. maksimalne zneske osnovne 
odškodnine.723 Skladno s členom 123 Employment Rights Act 1996 se izplača dodatna 
odškodnina v takšnem znesku, kot tribunal meni, da je ustrezna oz. pravična glede na vse 
okoliščine in upoštevaje izgubo, ki jo je utrpel pritožnik zaradi odpovedi in ki se lahko pripiše 
odpovedi. Pri določanju kompenzatorne odškodnine se upošteva tudi, v kakšnem obsegu je 
delavec prispeval k odpovedi. Employment Rights Act 1996 določa tudi maksimalni znesek 
odškodnine.724 Kot že rečeno, se lahko v primeru neupoštevanja postopkov v zvezi z 
odpovedjo
725
 odškodnina poveča ali zniža.726 Delavec ni upravičen do odškodnine zaradi 
prizadetega ponosa ali čustev.727 Delavec v okviru dodatne odškodnine ni upravičen do plačila 
nepremoženjske škode.728 
 
Tudi v okviru zakonske presoje nepoštene odpovedi lahko delavec vloži zahtevo za začasno 
odredbo, in sicer jo lahko vloži v roku sedem dni po dejanskem dnevu prenehanja, če delavec 
trdi, da je bila odpoved podana zaradi enega zakonsko naštetih razlogov.729 Vendar pa je 
izdaja začasne odredbe po vzpostavitvi zaposlitve možna samo v primeru, če se delodajalec z 
njo strinja (Employment Rights Act 1996, člen 129). Če se delodajalec ne udeleži naroka za 
glavno obravnavo, ali nasprotuje vzpostavitvi zaposlitve, potem lahko tribunal odredi zgolj 
nadaljevanje pogodbe o zaposlitvi za potrebe izplačila plače in kontinuitete zaposlitve. To 
velja tudi v primeru če delodajalec ne izvrši vzpostavitve zaposlitve, s katero se je strinjal 
(Employment Rights Act 1996, člen 132). 
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3.3.3.6 Posebej varovane kategorije 
Employment Rights Act 1996 in tudi drugi zakoni določajo posamezne odpovedne razloge, ki 
se štejejo za avtomatično nepoštene razloge. Tako je npr. tudi kot posledica odločitve ESČP 
sodišče730 in nato zakonodaja sprejelo, da gre za nedopustno diskriminacijo ravnanje 
delodajalca zoper delavce, ki se včlanijo v sindikat731 in prek sindikata vodijo postopke zoper 
delodajalca. Vendar pa angleško pravo ne pozna varovanih kategorij kot takih (glede na 
osebne okoliščine), ki bi bile zaščitene pred odpovedjo iz poštenih razlogov. 
3.3.3.7 Kolektivni odpusti 
Posebna oblika prenehanja zaposlitve po angleškem pravu so odpusti iz ekonomskih razlogov, 
kar pomeni presežni delavci, reorganizacije in poslovni prenosi. V primeru odpovedi pogodbe 
iz poslovnih razlogov, je delavec upravičen do odpravnine (redundancy payment), pa tudi do 
presoje odpovedi z vidika zakonskih določb, ki urejajo nepošteno odpoved. Če gre za 
individualno odpoved, se navedeno presoja kot drugi razlogi, ki so navedeni v primeru 
nepoštene odpovedi. Pri tem je možno, da je delavec upravičen do odpravnine, hkrati pa se 
ugotovi, da odpoved iz ekonomskih razlogov ni poštena.732 
 
Poseben postopek za kolektivne odpuste je urejen v Trade Union and Labour Relations 
(Consolidation) Act 1992, členi 188 do 198b. V okviru implementacije Direktive Sveta 
98/59/ES je zakon določil obvezno posvetovanje s predstavniki delavcev, če delodajalec v 
roku 90 dni namerava odpovedati pogodbo najmanj 20 delavcem, pri čemer se posvetovanje 
začne najmanj 45 dni pred prvo odpovedjo (če se namerava odpustiti najmanj 100 delavcev) 
ali 30 dni pred prvo odpovedjo (v ostalih primerih). V primeru kršitve določb so delavci 
upravičeni do plačila za varovano obdobje (ki ne sme presegati 90 dni).733 V enakem obdobju 
mora delodajalec obvestiti pristojni organ (Secretary of State). Kršitev navedene določbe 
predstavlja prekršek, ki se kaznuje z globo. 
3.4 ZDA 
3.4.1 Uvodni poudarki 
V 19. stoletju je ameriško pravo sledilo angleški ureditvi, pri čemer se je štelo, da je 
zaposlitev dogovorjena za eno leto, v primeru, če ni bilo določenega časovnega obdobja, oz. 
le-ta ni izhajal iz dejstev oz. namena strank. Vendar pa je nato avtor H.G. Wood brez 
argumenta sodnega precedensa
734
 v svojem delu iz leta 1877 (Master and Servant) zavzel 
stališče, da gre v primeru, če čas zaposlitve ni določen, ali gre za nedoločen čas zaposlitve, za 
zaposlitev na voljo oz. do preklica (at will employment). Navedenemu stališču so sodišča 
počasi sledila. V zadevi Adams v Fitzpatrick je leta 1891 pritožbeno sodišče zavzelo stališče, 
da v primeru, če ni določen čas zaposlitve, se lahko iz obdobja plačil domneva trajanje 
zaposlitve. Vendar pa je nato štiri leta kasneje leta 1895 sodišče v zadevi Martin v New York 
Life Ins Co zavrnilo predhodno odločitev in dalo doktrini at will kredibilnost in dominanten 
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 Port of London Authority v Payne & Ors. Tudi: Deakin, S. (1993), str. 29‒31. 
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 Midland Foot Comfort Centre Ltd v Moppett. 
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pomen.
735
 Sprva je bila samo domneva, ki jo je bilo moč enostavno izpodbiti. Kasneje pa je 
sodna praksa takšno domnevo spremenilo v pravno pravilo, saj je terjala, da je delavec 
dokazal, da sta se stranki izrecno dogovorili za določen čas736 (pogodbena osnova, ki je terjala 
vzajemnost
737
 oziroma dodatno dajatev delavca).
738
 
 
Veljavni temeljni koncept (izhodišče) delovnopravnih razmerij se tako v ZDA bistveno 
razlikuje od ureditve v drugih državah. Pri tem je ključen t.i. pojem zaposlitve na voljo oz. do 
preklica at-will employment. Takšen sistem delovnih razmerij lepo odslikava stališče 
Vrhovnega sodišča v državi Tennessee v zadevi Payne v. Western & Atl. R.R.,739 po kateri 
mora imeti »človek brez vplivanja ... glede odpuščanja in najemanja delavcev na voljo, za 
upravičen razlog ali brez razloga, in celo za neupravičen razlog brez, da bi bil avtomatično 
kriv za nezakonitost«.740 Takšno stališče je bilo potrjeno tudi v letu 2000 s strani Vrhovnega 
sodišča v Kaliforniji v zadevi Guz v. Bechtel National, Inc.741 Na takšni konceptualni podlagi 
je tako na načelni ravni mogoče delavca v primeru zaposlitve na voljo (at will employment) 
kadar koli odpustiti brez formalnih omejitev.
742
 Enako velja tudi v primeru odpovedi s strani 
delavca. Na drugi strani takšna zaposlitev na voljo oz. do preklica omejuje delodajalca, npr. 
pri naložitvi konkurenčne klavzule, zlasti če se to sprejme v času trajanja zaposlitve.743 
Določene vsebinske omejitve so se v 70. letih prejšnjega stoletja začele uveljavljati na podlagi 
sodne prakse, ki je pri tem uporabljala odškodninske in pogodbene koncepte, in sicer teorije 
vsebovanih določb glede dobre vere in poštenega ravnanja, vsebovana pogodba in pravno 
zavezujoča obljuba (gleda na vsebino vseh okoliščin) ali javni red (npr. odpoved zaradi 
izpolnitve obveznosti porotnika, vojaške obveznosti, ali zavrnitev sodelovanja v nezakonitem 
ravnanju),
744
 lahko pa so določene v veljavnih kolektivnih pogodbah745 ali drugih pravnih 
virih.
746
 Zaradi koncepta zaposlitve na voljo so zelo pomembno vlogo pridobile določbe 
kolektivne pogodbe, ki vzpostavljajo pravno izvršljive pogodbe za posamezne delavce.747 
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reguliranja poslovanja. Kasneje je bila takšno omejevanje sindikalne svobode prepovedano s posebnim zveznim 
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 Summers, C. W. (2000), str. 70, 72, 85. 
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Delavci, za katere velja kolektivna pogodba, uživajo določeno varstvo pred nezakonito 
odpovedjo.
748
 Na podlagi sodne prakse se oblikujejo po posameznih zveznih državah omejitve 
glede možnosti odpuščanja, kar pomeni, da se lahko zakonodaja oz. ureditev na tem področju 
razlikuje po posameznih zveznih državah.749 V želji po enotni ureditvi področja prenehanja 
zaposlitve je posebna komisija (National Conference of Commissioners on Uniform State 
Laws) v letu 1991 izdala posebni modelni zakon o prenehanju zaposlitve (Model Employment 
Termination Act), ki pa v praksi ni zaživel. 
 
Na območju ZDA sta dve temeljni področji regulacije varstva zaposlitve, in sicer tista, ki se 
ukvarja z diskriminacijo na delovnem mestu in tista, ki se ukvarja z odnosi med sindikatom in 
poslovodstvom.
750
 Vprašanje varstva zaposlitve se tako na zvezni ravni zlasti osredotoča na 
vprašanje obstoja prepovedane diskriminacije. Za javne uslužbence (zvezne in državne) je 
omejitev diskriminacije pri zaposlitvi posredno določena že v Ustavi ZDA (petem in 
štirinajstem amandmaju). Zvezna in državne ustave pa neposredno ne urejajo prepovedane 
diskriminacije glede zaposlitve v zasebnem sektorju. Vendar pa ima zvezna oblast pravico, da 
ureja vprašanje človekovih pravic (civil rights), kar izhaja iz pravice reguliranja trgovine med 
zveznimi državami. Zvezne države lahko urejajo vprašanje prepovedane diskriminacije, pri 
čemer lahko zvezne države sprejmejo zakonodajo, ki na tem področju zagotavlja dodatno 
varstvo zaposlitve.  
 
Pravno zakonsko urejanje na področju delovnega prava v ZDA ni enotno oz. konsistentno, 
temveč se je razvijalo čez daljše časovno obdobje kot reakcija na konkretne probleme, ki so 
zahtevali reakcijo.
751
 Sprva se je koncentriralo na kolektivno delovno pravo (labour law) v 
obdobju od 1930 do 1960, kasneje po letu 1960 pa je poudarek na individualnem delovnem 
pravu (employment law). Prvi predpis na področju diskriminacije za zasebne delodajalce je 
sicer bil zvezni zakon o civilnih pravicah (Civil Rights Act) iz leta 1866, ki prepoveduje 
diskriminacijo na podlagi rase (vključno z barvo kože in etnično pripadnostjo752) pri sklepanju 
in izvrševanju pogodb. Določba člena 1981753 je še vedno del veljavnega pravnega reda (kot 
del 42 U.S.C. § 1981). Značilnost paragrafa oz. člena 1981 je v tem, da prepoveduje zgolj 
naklepno diskriminacijo, pred sprožitvijo varstva ni potrebno predhodno izčrpanje posebnega 
administrativnega postopka pred EEOC (Equal Employment Opportunity Commission). 
Zastaralni rok za uveljavljanje varstva je štiri leta, pri čemer ni nobenih omejitev glede višine 
odškodnine. Navedeni člen se po presoji sodišč uporablja tudi za pogodbe o zaposlitvi, in to 
tako pri zaposlitvi po volji oz. do preklica (at will employment) kot tudi v primeru neodvisnih 
razmerij (independent contractor).  
 
Poleg oz. vzporedno s členom 1981, pa je bil leta 1964 sprejet tudi poseben zvezni zakon o 
civilnih pravicah (Civil Rights Act iz leta 1964), ki ima določene posebnosti glede na člen 
1981. Navedeni zakon v VII. poglavju pokriva tudi posredno diskriminacijo, vključuje pa tudi 
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širše razloge prepovedane diskriminacije, tudi npr. diskriminacija glede spola ali religije. 
Vendar pa je potrebno v primeru varstva pred diskriminacijo po VII. poglavju zakona o civilni 
pravicah iz leta 1964 izčrpati posebni administrativni postopek pred EEOC, prav tako pa je 
zastaralni rok krajši (eno leto), omejena pa je tudi višina odškodnine v primeru kršitve. 
 
V smeri varstva zaposlitve v okviru diskriminacije so bili sprejeti tudi drugi zakoni, npr. 
Zakon o diskriminaciji pri zaposlitvi na podlagi starosti iz leta 1967 (Age Discrimination in 
Employment Act) ali Zakon o Američanih z invalidnostjo iz leta 1990 (Americans with 
Disabilities Act). Tako se delodajalcem prepoveduje diskriminacija delavcev na podlagi rase, 
barve kože, vere, spola, spolne usmerjenosti, nosečnosti, nacionalne pripadnosti, starosti, 
invalidnosti, ali genetskih informacij. Poleg zvezne zakonodaje obstajajo še drugi državni in 
lokalni predpisi, ki lahko širijo varstvo pred diskriminacijo v zvezi z zaposlitvijo. 
3.4.2 Nastanek zaposlitve 
Po pravni ureditvi v ZDA ni potrebno, da je pogodba o zaposlitvi v pisni obliki, prav tako pa 
ni potrebno, da delodajalec v pisni obliki zagotovi delavcem določene pisne informacije glede 
zaposlitve. Pogodba se lahko sklene v ustni obliki ali prek konkludentnega ravnanja (t.i. 
implied contract). Kljub temu lahko določeni državni ali lokalni zakoni predpišejo, da se 
delavcu posredujejo določene informacije glede zaposlitve. Poleg izrecne pogodbene ureditve 
pa obstajajo določene vsebovane določbe oz. omejitve za delodajalca. Sicer v praksi 
delodajalci pred zaposlitvijo posredujejo delavcu pisno ponudbo zaposlitve, ki vsebuje 
bistvene elemente zaposlitve. V primeru bolj izobraženega in usposobljenega osebja, se 
običajno sklepajo pisne pogodbe o zaposlitvi. 
 
Pogodbeni stranki lahko skleneta tudi pogodbo o zaposlitvi za določen čas (brez omejitve 
razlogov oz. časovne omejitve). V pogodbo o zaposlitvi lahko vključita tudi določbe glede 
poskusne dobe. V primeru sklenjene pogodbe za določen čas, ki se nadaljuje tudi po izteku 
njene veljavnosti, se domneva, da je sklenjena nova pogodba o zaposlitvi za enak čas.754 V 
primeru pogodbe o zaposlitvi za določen čas, ki vsebuje tudi klavzulo glede pogodbe do 
preklica (at will employment), se lahko takšna pogodba praviloma predčasno prekine zgolj iz 
utemeljenega razloga (just cause), razen če gre za zaupno oz. osebno razmerje (kot npr. 
odvetnik ‒ stranka) ali če delodajalec delavcu plača kazen.755 Prav tako se lahko direktor kot 
član upravnega odbora odpokliče iz utemeljenega razloga.756 
3.4.3 Trajanje zaposlitve 
V času trajanja zaposlitve delavec ne uživa posebnega varstva zaposlitve. Npr. tudi v primeru 
prenosa podjetja (»spremembe delodajalca«) delavec ne uživa posebnega varstva, saj v 
primeru prenosa lahko zaposlitev preneha, ali pa se delodajalec odloči, da nadaljuje zaposlitev 
pod obstoječimi ali spremenjenimi pogoji. Prav tako se delodajalec s prenesenimi delavci ni 
dolžan kolektivno pogajati.757 V primeru, ko se za delavce uporablja posebna zvezna ali 
državna zakonodaja (npr. Worker Adjustment and Restraining Notification Act ‒ WARN), 
mora delodajalec upoštevati določene obveznosti glede predhodnega obvestila.  
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3.4.4 Prenehanje zaposlitve 
Kot smo že poudarili, je v osnovi temeljna oblika zaposlitev po volji oz. do preklica, kar 
pomeni, da lahko delodajalec kadar koli odpove pogodbo o zaposlitvi. Prva pomembna izjema 
k takšnemu osnovnemu pravilu je obveznost delodajalca, da upošteva določbe glede (60-
dnevnega) odpovednega roka, če ga zavezuje Worker Adjustment and Restraining Notification 
Act (WARNA), kar pride v poštev, če delodajalec zaposluje vsaj 100 delavcev za polni 
delovni čas, ali vsaj 100 delavcev, ki skupaj opravijo vsaj 4.000 ur na teden. Navedeni zakon 
se uporablja, če bo delodajalec zaprl obrat in bo brez zaposlitve ostalo 50 ali več delavcev v 
roku 30 dni. V primeru kolektivnega odpuščanja navedeno pravilo velja, če je v obdobju 30 
dni odpuščenih vsaj 500 delavcev na posamezni lokaciji, ali od 50 do 499 delavcev, če le-ti 
predstavljajo vsaj 1/3 aktivno zaposlenih. K navedenemu pravilu WARNA določa tri izjeme 
(v primeru zbiranja kapitala, v primeru nenadnih, dramatičnih in nepričakovanih poslovnih 
okoliščin, ki jih delodajalec ni mogel razumno predvideti, naravne katastrofe). 
 
Na področju varstva zaposlitve po ameriškem pravu je bil v preteklosti viden trend k 
povečanju števila pravnih sredstev zaradi nezakonite odpovedi.758 Pri tem je še posebej 
izpostavljeno, da velike korporacije kot delodajalci predstavljajo grožnjo za svobodo 
posameznika.
759
 Takšna ureditev vodi do prisile in izkoriščanja. Tako tudi sodišča 
odreagirajo, kadar odpuščanja niso posledica ekonomskih razlogov, temveč drugih razlogov 
(ki kažejo na nepopolnost trga dela). Tako so npr. ameriška sodišča zavzela stališče,760 da 
predstavlja odpoved pogodbe o zaposlitvi kršitev pogodbe, če je razlog v slabi veri ali želji po 
škodovanju ali povračilu, saj takšno ravnanje ni v najboljšem interesu ekonomskega sistema 
in javnega dobra. Ko je ugotovljena nezakonita odpoved, ima delavec možnost zahtevati 
reintegracijo ali plačilo odškodnine. Kljub takšnim trendom, pa se je zaposlitev po volji oz. do 
preklica ohranila v ameriškem pravnem sistemu, saj niti sodišča, niti zakonodajalec ni sprejel 
rešitve, po kateri bi se glede odpovedi pogodbe o zaposlitvi izvajala bolj podrobna presoja 
zakonitosti oz. utemeljenosti odpovedi. Kot osnovno pravilo se je tako doktrina at will 
obdržala v 49 od 50 ameriških zveznih držav (izjema je Montana761).  
 
V posameznih zveznih državah se je v različnih oblikah in v različnem obsegu vzpostavilo 
varstvo zaposlitve z izjemami k temeljnemu pravilu glede zaposlitve do preklica (at will 
employment), pri čemer v nekaterih državah praktično ni izjem, medtem ko v drugih zveznih 
državah zakonodajalec oz. sodna praksa priznava določene izjeme (kot so že bile opisane 
zgoraj v uvodu, teorije vsebovanih določb glede dobre vere in poštenega ravnanja, vsebovana 
pogodba ali javni red).
762
 Najbolj široko sta priznani izjemi javnega reda in vsebovane 
pogodbe, medtem ko manjše število držav prizna izjemo glede vsebovane določbe glede 
dobre vere in poštenega ravnanja.763  
 
Določene omejitve glede odpovedi (npr. zahteva po upravičenem razlogu ‒ just cause), so 
lahko vsebovane v kolektivnih pogodbah, vendar pa le-te pokrivajo majhno število 
zaposlenih. Po kolektivnih pogodbah imajo delavci zagotovljeno varstvo v arbitražnem 
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postopku, pri čemer je potrebno izpostaviti, da je po mnenju strokovnjakov tak postopek 
varstva bolj popoln in senzibilen za varstvo proti nepošteni odpovedi, gre za bolj učinkovit 
postopek in bolj učinkovita sredstva, kot kjer koli drugje na svetu.764 Sicer ostaja glavni 
relativno učinkovit mehanizem zaščite delavcev zgolj prepoved diskriminacije.765 V osnovi 
takšen pristop, ko se izhodiščna ureditev še vedno naslanja na obsoletno domnevo glede 
zaposlitve do preklica, medtem ko se zakonodaje niso ustrezno odzvale na dejanske 
spremembe na trgu dela, vodi do tega, da se sodišča soočajo z velikimi številom primerov, 
vzpostavilo se je veliko število izjem, kar vodi do različne ureditve v posameznih zveznih 
državah. Zato naj bi bila sodišča prosta in bi lahko posegla tudi v osnovni koncept, kar bi sicer 
lahko zakonodajalci kasneje spremenili, če se z njim ne bi strinjali.766 
3.4.4.1 Javni red 
Ena izmed osnovnih oblik nezakonitega prenehanja zaposlitve je kršitve javnega reda, ki se v 
osnovi osredotoča na nezakonito odpoved zaradi izvrševanja zakonskih pravic, nezakonito 
odpoved zaradi izpolnitve javne obveznosti ali nezakonito odpoved zaradi poročanja, ali 
zavrnitve izvršitve nezakonitega dejanja.767 Pri tem mora delavec dokazati, da je bilo ravnanje 
delodajalca motivirano s slabo vero, zlorabo ali povračilom. Pri tem mora biti javni red jasno 
izražen in mora imeti ustrezno težo, praviloma mora iti za določeno ustavno ali zakonsko 
določbo.768 Sodišča stojijo namreč na stališču, da če ne gre za jasno politiko, ki izhaja iz 
ustave in zakonodaje, ne gre za uporabo prava, temveč bi šlo že za ustvarjanje prava. Najmanj 
44 zveznih držav priznava takšno izjemo.769 V tem primeru gre za neko obliko kršitve ali 
neizpolnitve predpisanih obveznosti, vključuje pa tudi povračilo delavcu, kot posledico 
takšnega ravnanja. Npr. če delavec izpolni svojo obveznost do udeležbe pri državljanski 
obveznosti (glede porote) in če zavrne kršitve, npr. krivo pričanje.770 Tudi reševanje 
človeškega življenja navkljub kršitvi internih pravil delodajalca predstavlja omejitev glede 
odpovedi delodajalca iz razloga javnega reda.
771
 Vendar pa družinske obveznosti in odpoved 
povezana z družinskimi obveznostmi (skrb za otroka) ne predstavlja kršitve javnega reda.772 
Nadalje so tudi žvižgači (whistle-blowers) zaščiteni prek izjeme javnega reda, prav tako pa 
zvezni in zakoni posameznih državah zagotavljajo dodatne oblike varstva v takšnih 
primerih.
773
 Varstvo javnega reda je vključeno tudi v primeru uveljavljanja varnosti 
proizvodov.
774
 Enako je zaščiteno z javnim redom sodelovanje delavca z vladnimi nadzornimi 
organi.
775
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Posebej se znotraj kršitev javnega reda, ki dajejo podlago za varstvo zaposlitve (prek 
neupravičene odpovedi), presoja tudi odpust delavca iz naslova povračila. Delno navedeno 
materijo pokriva tudi poglavje VII zakona o civilni pravicah iz leta 1964, ki kot nezakonito 
prakso sprejema tudi ravnanje, po katerem bi se ukrepalo zoper delavca, ki je vložil prijavo, 
pričal, pomagal ali sodeloval na kakršen koli način v preiskavi, postopku ali zaslišanju (člen 
2000e-3). Nadalje je Vrhovno sodišče v zadevi CBOCS West, Inc., v. Hedrick G. Humphries 
odločilo, da odpoved kot povračilni ukrep vključuje kršitev določbe 1981, ki prepoveduje 
rasno diskriminacijo v pogodbenih razmerjih, kar zagotavlja delavcem širši obseg varstva (kot 
zgolj poglavje VII zakona o civilnih pravicah iz leta 1964). V osnovi se v primeru napačne 
odpovedi zaradi povračila presoja: i) obstoj vključenosti v zaščiteno dejavnost; ii) za delavca 
neugodno ravnanje delodajalca (npr. odpoved) in iii) vzročna zveza.776 Kot primer, Vrhovno 
sodišče države Wisconsin je zavzelo stališče, da ne gre za kršitev javnega reda zaradi 
povračila, če je delavec odpuščen zaradi ravnanj njegovega partnerja.777 
 
Ena izmed pomembnih omejitev je tudi neupravičena odpoved zaradi izvrševanja ustavnih 
pravic (kar velja za javni sektor), npr. svoboda govora ali politično udejstvovanje. Navedeno 
varstvo velja tudi za zasebne delodajalce, v primeru, če kršijo kakšno priznano pravilo 
javnega reda.
778
 Vendar pa je Vrhovno sodišče ZDA tudi glede javnih uslužbencev postavilo 
omejitve in takšno varstvo zaradi izvrševanja javnih pravic (npr. svoboda govora po 1. 
amandmaju k ameriški ustavi) ne pride v poštev, če posameznik opravlja aktivnosti znotraj 
svojih delovnih obveznosti.
779
 
3.4.4.2 Vsebovana obveznost dobre vere in poštenega ravnanja 
Nadaljnja izjema glede izvajanja oz. izvrševanja pogodbe je vsebovana obveznost dobre vere 
in poštenega ravnanja, ki je sicer inštitut pogodbenega prava.780 Navedeno se ne sme 
zamenjati z utemeljenim razlogom (good cause). Navedeno pravilo je sicer vzpostavljeno, da 
se izpolnijo razumna pričakovanja obeh pogodbenih strank, vendar pa se s tem ne more 
dosegati rezultatov, ki so v nasprotju z izrecnimi pogodbenimi določbami (rezen če so le te v 
nasprotju z javnim redom).
781
 Pri tem se upošteva, da je sestavni del vsake pogodbe, če ni 
drugače dogovorjeno, da bo ena stranka ravnala z drugo pošteno in z dobro vero. Navedeni 
razlog je priznan kot podlaga za nepošteno odpoved v manjšem številu držav,782 pri čemer v 
nekaterih državah omejujejo višino škode v primeru kršitve, v drugih pa priznajo višjo 
neposlovno škodo. 
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3.4.4.3 Vsebovana pogodba 
V teh primerih sodišča vzpostavijo vsebovano pogodbo iz preostalih okoliščin medsebojnega 
razmerja med delavcem in delodajalcem (npr. iz izjav v izbirnem postopku glede stalne 
zaposlitve, ali iz pogovorov glede letnih
783
 ali občasnih plačil). Npr. če je v dogovoru med 
delavcem in delodajalcem dogovorjeno letno plačilo, lahko delavec uveljavlja razliko do 
polnega letnega plačila (v smislu, da je bila sklenjena pogodba za eno leto), če pogodba ni 
prenehala predčasno iz utemeljenega razloga.784 Tako lahko različne izjave delodajalca, ki jih 
poda delavcu, vzpostavijo vsebovano pogodbo.
785
 Na drugi strani pa obstaja tudi sodna 
praksa, da v primeru, če obstajajo splošni akti oz. politike delodajalca, iz katerih izhaja, da je 
možna tudi odpoved brez utemeljenega razloga (in ne zgolj iz utemeljenega razloga), ima v 
takšnem primeru delodajalec možnost, da odpove zaposlitev na voljo oz. do preklica tudi brez 
razloga.
786
 
 
Pomembna okoliščina, ki lahko privede do vsebovane pogodbe so interni akti delodajalca, še 
posebej, če takšni interni akti vsebujejo izjave oz. določbe glede stalne zaposlitve, npr. po 
izteku poskusne dobe, ali da se bo pogodba lahko odpovedala zgolj iz utemeljenega 
razloga.
787
 Zato so pogoste izrecne izjave oz. opozorila v takšnih internih aktih, da le-ti ne 
vzpostavljajo vsebovane pogodbe;
788
 zakoni posameznih držav, oz. sodna praksa je določila, 
kakšne so omejitve za to, da so takšne izjave veljavne. 789 Še posebej je izpostavljeno, da 
mora biti takšno opozorilo vidno, v nasprotnem primeru se lahko ne upošteva.790 
 
Poleg obvezne pogodbe lahko takšno omejitev predstavlja tudi pravno zavezujoča obljuba 
(promissory estoppel), ki ne doseže vsebine oz. ravni pogodbe (ker npr. ni nasprotne dajatve ‒ 
consideration). V tem primeru mora delavec dokazati, da je delodajalec podal izjavo, na 
katero se je delavec zanesel, pri čemer se tudi upošteva, ali je bilo razumno od delavca, da se 
je zanesel na takšno jasno in nedvoumno obljubo. Subjektivna pričakovanja niso 
pomembna.
791
 Navedena omejitev naj bi obstajala 41 zveznih državah in Okrožju 
Columbia.
792
 
3.4.4.4 Model Employment Termination Act (META)793 
Že v 70. letih prejšnjega stoletja so se pojavila gibanja oziroma pozivi, da je čas, da se tudi v 
ameriškem pravu zaščiti delavce pred arbitrarnimi in nepoštenimi odpusti.794 Pomemben 
prispevek na pravnem področju varstva zaposlitve ob prenehanju je bil nato sprejem Model 
Employment Termination Act (META), ki sicer ni pravni vir, saj gre za vzorčni zakon, ki ga je 
sprejela komisija in je kot tak strokovni prispevek k urejanju različnih vprašanj varstva 
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zaposlitve v fazi ob prenehanju zaposlitve. Navedeni vzorčni zakon je bil v pravni teoriji 
sprejet večinoma s pozitivnimi odzivi, saj naj bi predstavljal pošten kompromis795 kot 
odgovor na različno ureditev tega vprašanja po posameznih zveznih državah, hkrati pa naj bi 
nadgradil obstoječo »neustrezno« zaščito po obstoječi doktrini na področju nezakonitih 
odpovedi (wrongful dismissal).
796
 Pred META je samo ena zvezna država sprejela zakonsko 
ureditev nezakonite odpovedi, in sicer Montana,
797
 in navedeni zakon je služil tudi kot osnova 
pri pripravi META.
798
  
 
Navedeni zakon (META) se je začel pripravljati že leta 1987 in je bil sprejet leta 1991. Zaradi 
nesoglasij med člani komisije, navedeni zakon ni dobil statusa uniformni (uniform) in imajo 
posamezne države možnost, da ga spremenijo, kot je to potrebno. Osnovno težišče META je v 
členu 3(a), ki je določil, da delodajalec ne sme odpovedati pogodbe brez utemeljenega razloga 
(an employer may not terminate the employment of an employee without a good cause), pri 
čemer je utemeljeni razlog opredeljen na dva načina:  
‒ delavčevo lastno neustrezno oz. neprimerno ravnanje pri izvrševanju delovnih obveznosti; 
‒ ekonomski in institucionalni razlogi na strani delodajalca. 
 
V členu 3(b) META se je omejila možnost uporabe navedenega pravila na delavce, ki so 
zaposleni vsaj eno leto. V členu 4(c) META pa je bila določena še ena izjema, in sicer se 
lahko delavec in delodajalec dogovorita za odpravnino namesto uporabe standarda 
utemeljenega razloga. Prav tako pa se takšen razlog za prenehanje ne uporablja v primeru 
izteka časa pogodbe o zaposlitvi (ustne ali pisne) za določen čas. 
 
META je določil tudi pravna sredstva, in sicer reintegracija, reparacija za plačila in bonuse, 
ali alternativno, plačilo pavšalne odpravnine. META je izključil povračilo za bolečine ali 
trpljenje, duševne bolečine, poseg v dobro ime, goljufijo, kaznovalno odškodnino, 
nadomestno odškodnino, ali druge oblike denarnih povračil. Vključil pa je povračilo 
odvetniških stroškov. Izvajanje META se je omejilo na arbitražo, pri čemer je bila sodna 
presoja omejena na zlorabe diskrecije ali arbitražnega organa. META je posebej določil, da se 
nudi varstvo delavcem, ki vložijo tožbo ali drugače zakonito sodelujejo v postopkih po 
META. 
 
V tem primeru ni šlo za modelni zakon, temveč za vzorčni zakon, kar pomeni, da je bilo 
posameznim državam prepuščeno, na kakšen način bodo vnesle določene prilagoditve 
zakonodaje. V osnovi je bilo ob sprejemu, kot že rečeno, kar nekaj kritik, kljub temu pa so 
prevladovali pozitivni odzivi, npr. da gre za politično izjavo, ki zavrača zaposlitev do 
preklica, kot kompromis je vnašal pravico do plačila odškodnine.799 Navedeni zakon je bil 
kompromis med delavci in delodajalci, ki naj bi zagotavljal ustrezne postopke reševanja 
sporov, ki bodo enostavnejši, cenejši in hitrejši, s čimer naj bi bili delavci obvarovani pred 
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arbitrarno obravnavo, delodajalci pa pred previsokimi odškodninami.800 Navkljub drugačnim 
pričakovanjem801 je bil navedeni vzorčni zakon sprejet zgolj v eni zvezni državi (Delaware) in 
posebnem zveznem Okrožju Columbia. 
3.4.4.5 Pravna sredstva v primeru nezakonite odpovedi 
V primeru nezakonite odpovedi lahko posameznik zahteva ne samo reintegracijo,
802
 temveč 
tudi povračilo odškodnine (compensatory damages), plačilo kaznovalne odškodnine (punitive 
damages) ter plačilo stroškov postopka. V teoriji so se izoblikovali različni ekonomski 
izračuni škode, ki naj bi služili kot podlaga za določitev odškodnine v primeru odpovedi 
pogodbe,
803
 kar kaže na to, da tudi v primeru (nezakonitega) prenehanja poudarek na 
ekonomskih izhodiščih. Zakonski zneski odškodnine so sicer lahko omejeni (npr. v primeru 
varstva po VII. poglavju zakona o civilnih pravicah 1964), vendar pa lahko dosežejo izredno 
visoke zneske.
804
 Enak učinek kot nezakonita odpoved ima tudi odpoved delavca, ki je 
posledica ravnanja delodajalca (t.i. constructive dismissal), ki je ustvaril tako nevzdržne 
delovne pogoje, da ni možno, da bi jih vzdržal oz. sprejel noben razumen delavec (working 
conditions so intolerable that no reasonable employee should be exptected to endure). Pri tem 
je potrebno, da nastopi en hujši ali več lažjih dogodkov. 805 Pri tem delavec nima nobenega 
ustreznega pravnega sredstva za svojo zaščito znotraj delodajalca oz. je mnenja, da ni nobenih 
možnosti za pošteno obravnavo.806 Sodna praksa je zahtevala, da delodajalec ustvari delovne 
pogoje s posebnim namenom, da prisili delavca, da poda odpoved, kar se da sklepati iz 
posledic delodajalčevih ravnanj.807 
 
Poleg pogodbene podlage, lahko delavec uveljavlja tudi pravna sredstva, ki temeljijo na 
neposlovni odškodninski odgovornosti, ki izhaja iz kršitve javnega reda.808 Odškodnina za 
naklepno povzročanje duševnih bolečin pride v poštev v primeru naklepnega ekstremnega ali 
nezaslišanega ravnanja na strani delodajalca, ki povzroči hujše čustvene bolečine na strani 
delavca.
809
 V tem primeru ima delavec pravno varstvo iz naslova neposlovne odškodninske 
odgovornosti v približno polovici zveznih držav ZDA. V številnih državah je višina 
odškodnine zaradi fizičnih in psihičnih bolečin omejena s posebno zavarovalno zakonodajo, 
prav tako pa je odškodnina v primerih zavarovanja (workers' compensation process) edino 
pravno sredstvo. Če je edina zahtevana odškodnina iz naslova duševnih bolečin, potem se ne 
more uveljavljati znotraj posebnega zavarovanja, temveč prek odškodninske odgovornosti. 
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Poleg tega lahko delavec uveljavlja tudi odškodnino zaradi posega v dobro ime ali posega v 
zasebnost delavca.
810
 
 
V primeru pogodbe o zaposlitvi za določen čas, lahko v primeru neupravičenega predčasnega 
prenehanja pogodbe (ki po vsebini predstavlja kršitev pogodbe) delavec vztraja pri izvršitvi 
pogodbe in zahteva odškodnino, ali pa odstopi od pogodbe in zahteva plačilo vrednosti za 
dejansko opravljene storitve (quantum meruit), kar je lahko višje ali nižje plačilo od povračila 
v primeru odškodninskega zahtevka zaradi kršitve pogodbe.811 
 
Za javne uslužbence je vzpostavljen poseben sistem varstva, npr. v primeru kršitve 
reformnega zakona o javnih uslužbencih (Civil Service Reform Act) iz leta 1978, mora 
delavec najprej predložiti zahtevo posebnemu administrativnemu organu (Merit Systems 
Protection Board) in nato posebnemu zveznemu prizivnemu sodišču.812 
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4. AKTUALNI PROBLEMI IN DILEME OBSTOJA IN 
VARSTVA ZAPOSLITVE 
V tem poglavju bomo po posameznih problemskih sklopih obravnavali različne pravne vidike 
obstoja in varstva zaposlitve, in sicer v luči aktualnih problemov in dilem, ki so se pokazale v 
praksi pri uporabi različnih inštitutov, ki urejajo obstoj in varstvo zaposlitve. Pri tem je 
pomembno, da se na področju obstoja in varstva zaposlitve srečujejo različne težnje, ki lahko 
vidik varstva zaposlitve, eni strani, hitro potisnejo na področje obligacijskopravnega 
razumevanja in razlage pogodbenega odnosa. Na drugi strani pa pravilna uporaba oz. razlaga 
delovnopravnih norm predstavlja zelo pomemben branik pravic delavca glede obstoja in 
varstva zaposlitve, ki jih je potrebno na ustrezen način poudarjati in uporabljati v konkretnih 
primerih vsakdanje uporabe glede obstoja in varstva zaposlitve.  
 
Aktualni problemi in dileme ter posamezni vidiki obstoja in varstva zaposlitve so obravnavani 
v nadaljevanju po posameznih problemskih sklopih v treh fazah, in sicer ob nastanku, v času 
trajanja in ob prenehanju. Pri tem je potrebno poudariti, da se posamezni sklopi obravnavajo v 
luči aktualne zakonodaje oz. sodne prakse na področju delovnega prava. 
4.1 Problemi in dileme ob nastanka zaposlitve 
V sklopu tega poglavja bomo obravnavali naslednje vidike: 
‒ nastop dela kot element nastanka zaposlitve; 
‒ obstoj zaposlitve brez sklenjene pogodbe o zaposlitvi; 
‒ zaposlitev v primeru neveljavne pogodbe o zaposlitvi; 
‒ dvojna ali večkratna zaposlitev. 
4.1.1 Nastop dela kot element nastanka zaposlitve 
Nastop dela oz. začetek izvrševanja pravic in obveznosti iz naslova zaposlitve je v pretekli 
ureditvi, na podlagi ZTPDR (11. člen) in ZDR 1990 (11. in 12. člen), torej v ureditvi, ki je 
veljala do leta 2002, imel ključno vlogo. Sodna praksa813 je namreč stala na ustaljenem 
stališču, da zaposlitev nastane ob izpolnjevanju dveh pogojev: i) sklenitev pogodbe o 
zaposlitvi in ii) nastop dela. Iz navedenega je bilo mogoče zaključiti, da se kljub (predhodno) 
veljavno sklenjeni pogodbi o zaposlitvi zaposlitev ni vzpostavila v primeru, če delavec na 
predviden datum ni nastopil dela, oziroma dela ni nastopil iz neopravičenih razlogov. 
 
Tudi ZDR v letu 2002 in sedaj veljavni ZDR-1 od aprila 2013 dalje ureja v 11. členu 
vprašanje zaposlitve in pri tem določa, da se »pravice in obveznosti na podlagi opravljanja 
dela v delovnem razmerju [...] začnejo uresničevati z dnem nastopa dela«. »Pravice in 
obveznosti na podlagi opravljanja dela v delovnem razmerju in vključitev v socialno 
zavarovanje na podlagi delovnega razmerja se začnejo uresničevati z datumom nastopa dela 
tudi v primeru, če delavec tega dne iz opravičenih razlogov ne začne delati.« Zastavlja se 
vprašanje, kaj pomeni takšna določba v kontekstu veljavnosti pogodbe o zaposlitvi in zlasti, 
ali je veljavnost pogodbe o zaposlitvi (in s tem nastanek zaposlitve) vezan na nastop dela in s 
tem povezan začetek izvrševanja pravic in obveznosti iz delovnega razmerja. V aktualni sodni 
praksi glede tega vprašanja ni zaslediti posebnih stališč. Na področju socialnega spora je moč 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 146/2001 z dne 12.3.2002. 
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zaslediti eno sodno odločbo,814 ki veže nastanek zaposlitve (in posredno s tem tudi veljavnost 
pogodbe) na začetek opravljanja dela ali na to, da se delo ne začne opravljati iz opravičenih 
razlogov (kjer so navedeni razlogi na strani delavca, razlogi na strani delodajalca pa so 
opravičljivi samo v primeru, če delavec pravočasno sproži sodno varstvo po 200. členu ZDR-
1). Glede na vzpostavljeno pogodbeno zasnovo zaposlitve je možno zastopati stališče, da se 
veljavnost oz. učinkovanje pogodbe o zaposlitvi ne veže na nastop dela delavca.  
 
Sodna praksa višjega sodišča sicer vezanost nastopa dela na veljavnost pogodbe o zaposlitvi 
utemeljuje prek uporabe koncepta realnega kontrakta. Takšna rešitev oz. pristop po naši oceni 
ni utemeljen in ne izhaja niti iz zakonskega besedila 11. člena ZDR-1, prav tako pa ni 
utemeljen na pravno dogmatični podlagi. Takšen pristop namreč neupravičeno rahlja pomen 
oz. vlogo pogodbe o zaposlitvi v sodobnem delovnem pravu, še zlasti zato, ker ji odvzema 
elementarno vsebino oz. ustaljeno vlogo, kot jo sicer ima pogodba v pravnem redu. Uporaba 
koncepta realnega kontrakta ni utemeljena najprej zato, ker z datumom nastopa delavec ne 
izvrši svojega dela obveznosti, ampak šele začne izvrševati svoje obveznosti (ki trajajo daljše 
časovne obdobje). Drugič, zakon predvideva, da se pogodba začne izvrševati tudi, če delavec 
iz upravičenih razlogov ne začne opravljati dela, kar pomeni, da delavec v takšnih primerih 
dejansko sploh ne izpolni svojega dela obveznosti. Z vidika varstva sklenjene pogodbe in 
enakosti strank je vprašljivo, ali lahko ena stranka v pogodbi enostransko odstopi od pogodbe 
o zaposlitvi brez kakršnega koli navajanja razlogov in brez kakršnih koli posledic. V osnovi 
smo tako mnenja, da glede na obstoječo koncepcijo zaposlitve kot pogodbenega razmerja 
nastop dela ni bistveni element za veljavno sklenitev pogodbe o zaposlitvi. 
 
Utemeljevanje obstoja oz. nastanka zaposlitve na konceptu realnega kontrakta torej ni 
ustrezna. Prav tako ni ustrezno npr. sklicevanje na druge uveljavljenje rešitve, npr. na to, da bi 
se takšna odložitev izvajanja oz. izvrševanja pogodbe štelo kot (odložni) pogoj za veljavnost 
pogodbe o zaposlitvi. Če bi se namreč takšno določilo štelo kot odložni pogoj in ne bi bil 
izpolnjen iz razlogov, ki bi se lahko pripisali delavcu, potem bi se v takšnem primeru štelo, da 
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 Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, Oddelek za socialne spore, opr. št. Psp 218/2017 z dne 
21.9.2017. Iz te sodbe izhaja (7. točka): »Delovno razmerje se po 1. odstavku 11. člena Zakona o delovnih 
razmerjih (ZDR-1)3 sklene s pogodbo o zaposlitvi. Vendar po pravni teoriji in sodni praksi podpisana pogodba o 
zaposlitvi sama po sebi še nima pravnega učinka. Pravice, obveznosti in odgovornosti, vključno s socialnim 
zavarovanjem se na podlagi delovnega razmerja glede na 4. odstavek 11. člena ZDR-1 pričnejo uresničevati šele 
z nastopom dela. Četudi so izpolnjene vse druge predpostavke za veljavno sklenitev pogodbe, vključno s 
podpisom, pogodba ne učinkuje s tem dnem, temveč z dnem nastopa dela. Če datum nastopa dela ni določen, se 
kot datum nastopa dela šteje datum sklenitve pogodbe o zaposlitvi (3. odstavek 11. člena ZDR-1). Pogodba o 
zaposlitvi je namreč realni kontrakt. Delovno razmerje obstaja, če se dejansko izvršuje z bistvenimi elementi, 
med katere seveda primarno sodi opravljanje dela (in plačilo zanj). Sicer do učinkovanja sklenjene pogodbe o 
zaposlitvi sploh ne more priti. Pogoj dejanskega dela je po 4. odstavku 11. člena ZDR-1 sicer izpolnjen tudi, če 
do nastopa dela ni prišlo iz opravičljivih razlogov. Gre za primere, ko je delavec opravičeno odstoten z dela po 
zakonu, kolektivni pogodbi oziroma pogodbi o zaposlitvi (5. odstavek 11. člena ZDR-1). Gre za odsotnost z dela 
zaradi začasne nezmožnosti za delo zaradi zdravstvenih vzrokov, osebnih okoliščin, izobraževanja, itd. Če do 
nastopa dela ne pride, ker delodajalec delavcu ne zagotovi dela, torej iz razlogov na strani delodajalca in ne 
delavca, pa bi opravičljivi razlogi lahko bili podani le pod pogojem, da delavec pravočasno in po predpisanem 
postopku uveljavlja varstvo pravic skladno z 200. členom ZDR-1. Če delavec meni, da delodajalec ne izpolnjuje 
obveznosti ali krši katero od njegovih pravic, ima pravico pisno zahtevati odpravo kršitev, nato pa uveljavljati 
sodno varstvo. Le če do nastopa dela torej ne pride iz opravičljivih razlogov, podpisana pogodba o zaposlitvi 
začne učinkovati, kljub temu da delavec dejansko ne začne delati.« 
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je takšen pogoj uresničen (četrti odstavke 59. člena OZ). Takšna rešitev pa bi bila v nasprotju 
z določilom 11. člena ZDR-1 in tudi s samo vsebino odložnega pogoja k pogodbi o zaposlitvi.  
 
Zastavlja se vprašanje, ali bi se lahko za posledice pogodbene kršitve na strani delavca glede 
nastopa dela smiselno subsidiarno uporabile določbe obligacijskega prava glede prenehanja 
pogodbe zaradi neizpolnitve (členi 103 in naslednji OZ). V takšnem primeru bi bilo potrebno 
šteti, da se začetek izvajanja pogodbe o zaposlitvi šteje, kot da je pravočasna izpolnitev oz. 
začetek izpolnjevanja pogodbe bistvena sestavina pogodbe (prvi odstavek 104. člena OZ). Če 
delavec v takšnem primeru ne začne pravočasno izpolnjevati svoje pogodbe, potem se šteje, 
da je pogodba razvezana po zakonu. Pri tem bi bilo potrebno na drugi strani upoštevati, da 
ZDR-1 postavlja fikcijo in da ne pride do razveze pogodbe o zaposlitvi, če delavec dela ne 
začne opravljati iz opravičenih razlogov. V tem primeru bi tako ob smiselni subsidiarni 
uporabi določb obligacijskega prava dopustili, da delavec ne začne izvrševati pogodbe, s 
čimer se pogodba razveže, hkrati pa se delodajalcu dopusti, da od takšnega delavca uveljavlja 
plačilo odškodnine (prvi odstavek 111. člena OZ). V pogodbenem pravu je tudi v takšnem 
primeru možno, da se pogodba ohrani v veljavi, če pogodbi zvesta stranka obvesti drugo 
stranko, da še vedno zahteva njeno izpolnitev (drugi odstavek 104. člena OZ). S takšnim 
ravnanjem bi delodajalec ohranil veljavnost pogodbe; tako da bi se po preteku tega dodatnega 
roka (do novega datuma nastopa dela) lahko štelo, da je pogodba o zaposlitvi ostala v veljavi, 
pod pogojem, da bi delavec začel opravljati delo na nov datum nastopa dela. Sicer bi se po 
izteku dodatnega roka za nastop dela, če delavec dela ne bi začel opravljati, ponovno štelo, da 
je bila pogodba o zaposlitvi avtomatično razvezana. Takšna rešitev, ki bi določbo 11. člena 
ZDR-1 subsidiarno razlagala v luči prenehanja (dvostranskih) pogodb zaradi neizpolnitve se 
nam zdi možna, saj se na eni strani obdrži vloga oz. pomen, kot jo ima pogodba o zaposlitvi 
po pogodbeni teoriji, na drugi strani pa se ohrani tudi vsebina 11. člena ZDR-1. Takšna 
rešitev je upravičena in utemeljena tudi v luči ustavne določbe iz 49. člena Ustave RS, saj 
delodajalec zoper odpoved delavca
815
 (enako bi po naši oceni veljalo tudi za razvezo 
pogodbe) nima sodnega varstva v smislu, da bi lahko zahteval ugotovitev nezakonitosti 
odpovedi (razvezo pogodbe) in zahteval vrnitev delavca na delo in izvrševanje pogodbenih 
obveznosti. V takšnem primeru lahko delodajalec do delavca uveljavlja zgolj odškodninski 
zahtevek. Takšen odškodninski zahtevek pa je predviden po civilnih predpisih tudi v primeru 
razveze pogodbe. 
 
Ker vprašanje prenehanja pogodbe o zaposlitvi urejajo delovnopravni predpisi je upravičen 
pomislek, da zato obligacijskopravnih pravil glede razveze pogodbe ni mogoče smiselno 
subsidiarno uporabiti za vprašanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi nenastopa 
delavčevega dela. V takšnem primeru bi bilo mogoče neopravičeno opustitev nastopa dela na 
strani delavca in s tem povezanega izvrševanja pogodbe šteti tudi kot izjavo ali 
(konkludentno) ravnanje delavca v smislu njegove odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Takšna 
rešitev je manj varna za delodajalca, saj bi zahtevala vsaj ustno izjavo delavca, ki bi merila na 
odpoved pogodbe o zaposlitvi (kar pa v takšnih primerih ni nujno prisotno, saj delavec lahko 
zgolj ne pride na delo na datum nastopa dela), če ne celo pisne odpovedi delavca. V takšnem 
primeru bi pogodba o zaposlitvi na podlagi odpovedi delavca dejansko prenehala šele z 
iztekom odpovednega roka. Takšen pristop bi tako pomenil, da bi pogodba še vedno veljala 
(tudi če delavec ne bi nastopil dela), do izteka odpovednega roka, pri čemer pa se takšna 
pogodba ne bi izvrševala. Takšna razlaga bi bila lahko tvegana za delodajalca. Zato bi bila v 
takšnem primeru za delodajalca najbolj varna izvedba postopka in vročitev izredne odpovedi 
delodajalca.  
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 Primerjaj sodbo Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 38/2007 z dne 2.10.2007. 
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Vzporedno se postavlja vprašanje, kakšen je do začetka nastopa dela (in s tem zaposlitve) 
položaj delodajalca, in zlasti, ali lahko morebiti delodajalec razveže pogodbo mimo kogentnih 
določb ZDR-1 o odpovedi pogodbe o zaposlitvi, ki jo poda delodajalec. Ena izmed bistvenih 
obveznosti delodajalca po pogodbi o zaposlitvi je, da delavcu omogoči oz. zagotovi delo. Če 
delodajalec na datum nastopa dela ne omogoči oz. zagotovi dela, se zastavlja vprašanje, ali 
lahko delodajalec na takšen način vpliva na obstoj oz. veljavnost pogodbe o zaposlitvi. Ena 
izmed možnih posledic v takšnem primeru bi bila, da bi se štelo, da v primeru, če delodajalec 
ne zagotovi dela delavcu, da v tem primeru pogodba o zaposlitvi ostane v celoti v veljavi,  
delavec pa v takšnem primeru iz opravičenih razlogov ne začne delati iz razlogov na strani 
delodajalca. Delavec je v takšnem primeru upravičen do plačila za delo in vseh drugih pravic, 
kot da bi opravljal delo.  
 
Delavec bi moral v izogib težavam v takšnem primeru sprožiti ustrezne postopke varstva 
zaradi nezakonitega prenehanja pogodbe o zaposlitvi skladno s 200. členom ZDR-1. Ne glede 
na to, ali bi ravnanje delodajalca (opustitev izvajanja pogodbe o zaposlitvi na datum nastopa 
dela) šteli kot razlog za razvezo pogodbe ali pa kot (nezakonito) odpoved pogodbe o 
zaposlitvi, bi se lahko sodno varstvo po 200. členu ZDR-1 štelo kot učinkovito varstvo za 
delavca, ki bi želel ohraniti pogodbo o zaposlitvi v veljavi. S takšnim ravnanjem bi delavec 
učinkovito preprečil delodajalcu, da bi z nezagotavljanjem dela na datum nastopa dela dosegel 
razvezo oz. prenehanje pogodbe o zaposlitvi mimo kogentnih določb o odpovedi delodajalca. 
Tako bi bilo potrebno zaradi delodajalčeve nezagotovitve dela na datum nastopa dela, tako v 
primeru, če bi dopustili smiselno subsidiarno uporabo določb obligacijskega prava o 
prenehanju pogodbe zaradi neizpolnitve (člen 103 in naslednji OZ), kot v primeru, če bi se v 
tem primeru uporabile izključno določbe ZDR-1 glede odpovedi, zagotoviti varstvo delavca 
in preprečiti delodajalcu, da zlorabi oz. doseže prenehanje pogodbe o zaposlitvi mimo oz. 
brez volje delavca brez da bi se delavcu zagotovilo ustrezno pravno varstvo. 
4.1.2 Zaposlitev brez sklenjene pogodbe o zaposlitve  
Veljavna zakonodaja oz. sodna praksa ne postavljata nobenih omejitev glede sklepanja 
pogodbe o zaposlitvi, saj se le-ta lahko veljavno sklene v pisni ali ustni obliki, ali s 
konkludentnimi dejanji. Vendar pa se zastavlja vprašanje, ali lahko obstaja zaposlitev tudi 
brez posebne sklenitve pogodbe o zaposlitvi. ZDR-1 sicer v prvem odstavku 11. člena 
nakazuje, da se delovno razmerje (zaposlitev) sklene s pogodbo o zaposlitvi. Vendar pa nato 
18. člen ZDR-1 določa, da »se v primeru spora o obstoju delovnega razmerja med delavcem 
in delodajalcem domneva, da delovno razmerje obstaja, če obstajajo elementi delovnega 
razmerja«. Takšna določba nakazuje, da v primeru spora o obstoju zaposlitve delavcu ni 
potrebno dokazovati, da je (bila) sklenjena pogodba o zaposlitvi, temveč mora (delavec) zgolj 
dokazati, da obstajajo elementi delovnega razmerja, kot so določeni v prvem odstavku 4. 
člena ZDR-1.  
 
V tem primeru ZDR-1 priznava tudi faktično delovno razmerje oz. zaposlitev, tj. zaposlitev, 
ki se dejansko izvršuje, ne glede na to, ali je bila glede tega sklenjena kakršna koli (posebna) 
pogodba. Takšno razmerje se prizna tudi v primeru, če bi npr. delavec zavrnil sklenitev pisne 
pogodbe o zaposlitvi.
816
 »Za nastanek delovnega razmerja in pogodbe o zaposlitvi tudi ni 
bistveno, da tožena stranka ne soglaša s sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi, saj vzpostavlja ZDR 
v 16. členu zakonsko domnevo o obstoju delovnega razmerja in s tem pogodbe o zaposlitvi, če 
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 Primerjaj sodbo Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 375/2018 z dne 21.6.2018. 
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so podani elementi delovnega razmerja, tudi v primeru spora o obstoju takšne pogodbe 
oziroma nesoglasja volj za sklenitev le-te.«817 V takšnem primeru se tako zaposlitev priznava 
tudi v primeru neugotovljenega oz. zanikanega obstoja soglasja volj glede sklenitve pogodbe 
o zaposlitvi. Citirana sodba Vrhovnega sodišča RS sicer navaja, da se »domneva obstoj 
pogodbe o zaposlitvi, tudi v primeru spora o obstoju takšne pogodbe oziroma soglasja volj za 
sklenitev le-te«. Takšni zaključki so lahko vprašljivi, saj ni mogoče trditi, da se domneva 
sklenitev pogodbe, hkrati pa na drugi strani obstaja spor o obstoju pogodbe oziroma soglasju 
volj za sklenitev pogodbe. Delovnopravna teorija in sodna praksa namreč očitno priznavata 
obstoj zaposlitve in takšen obstoj vežeta na dejansko ravnanje strank, s čimer so izpolnjeni 
elementi zaposlitve ne glede na to, ali je bila v takšnem primeru sklenjena pogodba o 
zaposlitvi ali ne. V takšnem primeru se sicer zastavlja vprašanje, ali je bila prek faktičnega 
razmerja sklenjena pogodba o zaposlitvi
818
 in če takšna zaposlitev sploh lahko preneha prek 
odpovedi (pogodbe o zaposlitvi), zlasti, če takšne pogodbe o zaposlitvi (ki naj bi se 
odpovedala) sploh ni.
819
  
 
Tudi v primeru dejanskega oziroma faktičnega delovnega razmerja (zaposlitve) je sodna 
praksa sprejela stališče, da tudi v takšnem primeru zaposlitev velja, ne glede na 
neizpolnjevanje morebitnih internih pogojev delodajalca.
820
 Pri presoji zaposlitve tako ni 
bistveno, ali je sklenjena pisna pogodba ali ne, bistveno je izpolnjevanje predpisanih 
elementov in zlasti, ali se je delavec prostovoljno vključil v organiziran delovni proces.821 
Delavcu v primeru spora glede obstoja delovnega razmerja tako ni potrebno dokazovati 
obstoja zaposlitve (delovnega razmerja) temveč mora dokazati le obstoj t.i. domnevno baze ‒ 
elemente delovnega razmerja.
822
 
 
V primeru dejanskega oz. faktičnega delovnega razmerja (zaposlitve), ki prek uporabe 
zakonske domneve širi nastanek oz. obstoj zaposlitve ob dokazanem obstoju domnevne baze, 
se zastavlja vprašanje, ali v takšnih primerih dejansko zanikati obstoj pogodbe med 
strankama, ali pa je doktrinarno bolj pravilno stališče, da se prek obstoja elementov 
zaposlitve, prek katerih se domneva obstoj delovnega razmerja, hkrati domneva tudi obstoj 
pogodbe o zaposlitvi, ki je bila sklenjena prek konkludentnega ravnanja, tj. prek 
prostovoljnega opravljanja dela na strani dela in prek zagotavljanja dela na strani delodajalca. 
Ob tem se zastavlja tudi vprašanje, ali stranki zaposlitve s faktično zaposlitvijo dejansko s 
svojim ravnanjem prevzemata pravno izvršljive pogodbene zaveze, oziroma ali je takšna 
njuna dejanska in svobodna volja. Posledica ugotavljanja in priznavanja obstoja pogodbe o 
zaposlitvi v takšnih primerih pomeni, da se ugotavlja obstoj vseh potrebnih predpostavk za 
veljavnost takšne pogodbe o zaposlitvi, hkrati pa se skladno s konceptom pogodbenih 
razmerij omogoča tudi prenehanje zaposlitve prek enostranske odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
(če npr. takšne pogodbe o zaposlitvi sploh ne bi bilo, delavec in delodajalec takšne zaposlitve 
ne bi mogla prekiniti prek načinov prenehanja, kot so določeni z obveznimi določbami v 
ZDR-1). Sodna praksa Vrhovnega sodišča RS sicer takšno razpravo prekine, saj izpostavlja, 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 152/2012 z dne 7.1.2013. 
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 Vodovnik, Z. (2013), str. 52 v tem primeru zastopa stališče, da v takšnem primeru obstoji pogodba o 
zaposlitvi. 
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 Stara sodna praksa je glede prenehanja faktičnega delovnega razmerja zavzela stališče, da lahko le-to preneha 
iz razlogov, kot so navedeni v zakonu. Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 1550/97 z dne 
12.3.2000.  
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 Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 648/2017 z dne 16.11.2017. 
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 Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 523/2017 z dne 14.2.2018. 
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 Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 35/2018 z dne 10.2.2009. 
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da v primeru faktične zaposlitve ni potrebno ugotavljati obstoja pogodbe o zaposlitvi. S 
takšnim stališčem se izogne vprašanju glede obstoja pogodbe o zaposlitvi v takšnih primerih. 
Tako da bi lahko šteli, da je že nastop oz. opravljanje dela ob izpolnjevanju vseh ostalih 
elementov zaposlitve iz prvega odstavka 4. člena ZDR-1 dovolj za vzpostavitev zaposlitve po 
slovenski ureditvi in ni potrebno dokazovati oz. utemeljevati še obstoja pogodbe o 
zaposlitvi.
823
 
 
Na podlagi predstavljene analize iz predmetne točke, je tako možno napraviti sklep, da 
nastanek zaposlitve ni vezan na obstoj oz. veljavno sklenitev pogodbe o zaposlitvi, oziroma se 
v primeru faktične zaposlitve le-ta niti ne ugotavlja. S tem se zagotovi obstoj in se v posledici 
varstvo zaposlitve širi prek meja (zgolj) pogodbeno ugotovljenega nastanka zaposlitve. Na 
nivoju nastanka zaposlitve (v luči njenega varstva) se prek t.i. dejanskega oz. faktičnega 
delovnega razmerja vzpostavlja zaposlitev, ki ni neposredno vezana na ugotavljanje obstoja in 
veljavnosti pogodbe o zaposlitvi. V tem delu tako obstaja na področju delovnega prava 
posebna ureditev, ki širi možnost nastanka zaposlitve izven pogodbenega dogovora, kar 
posredno nadgrajuje varstvo zaposlitve. V tem smislu je potrebno razumeti oz. razširiti tudi 
vsebino zahtevka iz tretjega odstavka 17. člena ZDR-1, ki tudi v takšnem primeru faktične 
zaposlitve daje delavcu podlago za zahtevek za izročitev pisne pogodbe o zaposlitvi. 
4.1.3 Zaposlitev v primeru neveljavne pogodbe o zaposlitvi 
V prejšnji točki smo ugotovili, da veljavna zakonodaja in sodna praksa potrjujeta nastanek 
zaposlitve oziroma zagotavljata pravno varstvo tako nastali zaposlitvi, ne glede na to, ali 
(ne)obstaja veljavno sklenjena pogodba o zaposlitvi. Faktičen nastop dela in opravljanje dela 
z vsemi elementi zaposlitve iz prvega odstavka 4. člena ZDR-1 zadošča. V tej luči, in tudi 
upoštevaje, da ZDR-1 v primeru neveljavnosti (ničnosti ali izpodbojnosti) napotuje na 
smiselno uporabo sankcij po civilnem pravu v primeru ničnosti oz. izpodbojnosti pogodbe o 
zaposlitvi, se zastavlja vprašanje, kakšne posledice, če sploh kakšne, ima neveljavna pogodba 
o zaposlitvi, v primeru če delavec nastopi in začne izvrševati svoje obveznosti iz zaposlitve. 
Tudi če pravna podlaga oz. pogodba o zaposlitvi odpade, zaposlitev nastane oz. obstaja (kot je 
bilo predstavljeno v prejšnjem poglavju) tudi v primeru faktične oz. dejanske zaposlitve. 
 
V primeru ugotovljene neveljavnosti (izpodbojnosti ali ničnosti) se namreč zaradi dejstva 
hkratnega obstoja faktične zaposlitve postavlja vprašanje, ali lahko ničnost/izpodbojnost sploh 
učinkuje za nazaj (ex tunc), ali pa ima posledice zgolj za naprej (ex nunc), tj. od trenutka, ko 
je sodišče ugotovilo neveljavnost pogodbe o zaposlitvi (oziroma od trenutka faktične 
prekinitve zaposlitve).
824
 Po naši oceni lahko neveljavnost pogodbe učinkuje samo za naprej 
(ex nunc), če so v obdobju neveljavne pogodbe obstajali vsi elementi faktične oz. dejanske 
zaposlitve. Takšnemu zaključku pritrjuje tudi smiselna subsidiarna uporaba določb 87. člena 
OZ (v primeru ugotovljene ničnosti) oziroma 96. člena OZ (v primeru razveljavitve kot 
posledice izpodbojnosti). Ker je bila s strani delavca pogodba že izpolnjena, prav tako pa je 
bilo plačilo delodajalca (predpostavljamo) že opravljeno, je v takšnih primerih v primeru 
naknadno ugotovljene ničnosti težko spreminjati razmerja v času faktične zaposlitve, na 
način, ki bi bil drugačen, kot ga pripisuje veljavna zakonodaja. Civilnopravna zakonodaja 
sicer omogoča, da bi se v sklopu nevtralizacije nične pogodbe, lahko uporabila tudi druga 
pravila (npr. drugi odstavek 87. člena OZ), vendar pa v primeru obstoja faktične zaposlitve 
takšna možnost po naši oceni praviloma ni uporabljiva. Poleg tega pa tudi zakonodaja na 
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 V tej smeri tudi sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 641/2017 z dne 28.2.2018. 
824
 Enako npr. po belgijskem pravu. Primerja: Humblet, P. & Rigaux, M. (2010), str. 159. 
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področju obligacijskih razmerij (drugi odstavek 90. člena OZ) predvideva, da se ničnost ne 
more uveljaviti, če je bila pogodba izpolnjena, prepoved pa manjšega pomena. 
 
V osnovi sicer tudi delovnopravna zakonodaja neveljavnosti pogodbe pripisuje enak pomen 
oz. posledice, kot so na področju civilnega oz. obligacijskega prava.825 Vendar pa že ZDR-1 v 
sklopu posledic ugotovljene ničnosti oz. izpodbojnosti nakazuje na smiselno subsidiarno 
uporabo, kar pomeni, da se v sklopu presoje uporablja ničnost oz. izpodbojnost zgolj kot 
element ugotavljanja veljavnosti oz. obstoja pogodbe, ne pa tudi za druge namene, saj se 
lahko obstoj zaposlitve potrjuje tudi zgolj samo prek obstoja elementov delovnega razmerja.  
 
Pri razpravi o posledicah neveljavnosti pogodbe o zaposlitvi in s tem povezanim faktičnim 
razmerjem, se zastavlja še vprašanje, ali ugotovljena nezakonitost (neveljavnost) pogodbe o 
zaposlitvi vodi do prenehanja zaposlitve v celoti, tudi glede faktične zaposlitve. V tem okviru 
je po naši oceni potrebno ugotoviti, kaj je v poslovni podlagi oz. volji strank pogodbe o 
zaposlitvi. Če se je zaposlitev vzpostavila na temelju pogodbe o zaposlitvi in pogodbeni 
stranki želita nadaljevati zaposlitev tudi vnaprej, potem je v takšnem primeru smiselno, da 
stranki pogoje zaposlitve spremenita oz. dopolnita na način, da skleneta novo pogodbo o 
zaposlitvi, ki ne bo »prizadeta« z ničnostjo oz. izpodbojnostjo. Drugo vprašanje je, ali je 
lahko faktična zaposlitev razbremenjena ničnosti oz. izpodbojnosti pogodbe o zaposlitvi. V 
osnovi, če je takšna pogodba invalidna zaradi napak, ki omogočajo ugotovitev ničnosti oz. 
razveljavitev pogodbe, potem je po našem mnenju potrebno tudi faktično zaposlitev prekiniti 
oz. zaključiti. V vsakem primeru pa je potrebno glede na okoliščine primera ugotoviti, katera 
stranka je povzročila neveljavnost pogodbe in iz kakšnega razloga, in ali je nasprotna stranka, 
ki ni obremenjena za razlogi neveljavnosti, pripravljena sprejeti oz. nadaljevati zaposlitev pod 
spremenjenimi pogoji.  
4.1.4 Dvojna ali večkratna zaposlitev 
V vsakdanji praksi se pogosto zgodi, da je posameznik veljavno zaposlen za polni delovni čas 
pri enem delodajalcu, nato pa hkrati opravlja delo za drugega delodajalca. Običajno se zaradi 
omejitev, ki jih predstavlja veljavna delovnopravna zakonodaja, ki dopušča zgolj eno hkratno 
zaposlitev za polni delovni čas,826 druga zaposlitev ne more vzpostaviti, niti na pogodbeni, 
niti na dejanski podlagi. Takšno je tudi stališče sodne prakse, tj. »da delovnega razmerja pri 
dveh delodajalcih hkrati delavcu ni mogoče priznati.«827 Tako se druga zaposlitev, ob 
predpostavki, da so tudi v tem drugem primeru izpolnjeni vsi elementi zaposlitve po prvem 
odstavku 4. člena ZDR-1, praviloma ne opravlja na podlagi sklenjene pogodbe o zaposlitvi, 
temveč se opravlja na drugi civilnopravni podlagi, na podlagi pogodbe o delu, ali kar je bolj 
običajno, prek statusa samostojnega podjetnika oz. pogodbe o izvajanju storitev. V praksi 
takšen način opravljanja dela na delovnopravnem področju ni bil deležen posebne pozornosti, 
niti s strani delovnopravne teorije, niti sodne prakse, kar je razumljivo, saj v takšnih primerih 
niti delavec niti delodajalec nista zainteresirana odpirati navedenega vprašanja. 
 
Vendar pa problematičnost takšne dvojne zaposlitve, kar je tudi pogosta praksa v 
primerjalnem pravu, odpirajo pristojni državni organi ob reševanju drugih vprašanj, zlasti 
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 Z izjemo rokov za izpodbojnost, kjer so določeni krajši roki, 30 dnevni subjektivni in 1-letni objektivni rok 
(16. člen ZDR-1). 
826
 Edina izjema k takšni ureditvi je ti. petinska zaposlitev za 8 ur na teden oz. dopolnilno delo po 147. členu 
ZDR.  
827
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 98/2012 z dne 5.2.2013. 
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plačevanja davkov in obveznih prispevkov za socialno varnost. Tako je Vrhovno sodišče RS 
pred kratkim v sklopu presoje opravljanja dela zdravnikov kot fizičnih oseb prek pogodbe o 
delu oz. kot samostojnih podjetnikov prek pogodbe o izvajanju storitev zaključilo, da se 
takšno dela, kjer so izpolnjeni vsi elementi zaposlitve, ne more opravljati prek statusa 
samostojnega podjetnika posameznika,
828
 da pa se zaradi posebne izjeme, ki jo vsebuje 
področni zakon (Zakon o zdravstveni dejavnosti), takšne aktivnosti lahko opravljajo na 
podlagi pogodbe o delu.
829
 V tem primeru je tako sodišče dejansko dopustilo izvajanje 
določenega dela izven okvira zaposlitve, ker zato obstaja ustrezna zakonska podlaga. Ne 
dopušča pa prenosa aktivnosti in opravljanja dela prek statusa samostojnega podjetnika. 
 
V luči varstva pravic delavca je potrebno, da se obseg njegovega dela omejuje in da se v tem 
okviru delavcu ne dopušča, da v časovnem smislu opravlja svoje delo izven razumnih 
obsegov. Ni pa razumljivo, da veljavna zakonodaja v določenih primerih dopušča večji 
časovni obseg opravljanja dela, pri tem pa na račun varstva zaposlitve ne dopušča, da se 
takšno delo ne opravlja v sklopu zaposlitve, temveč na podlagi pogodb civilnega prava ali v 
statusu samostojnega podjetnika posameznika.
830
 Takšna zakonska rešitev je vprašljiva, saj na 
eni strani dopušča opravljanje dela v večjem časovnem obsegu, hkrati pa takšnim delavcem 
odvzema pravice, ki jih prinaša zaposlitev. Sicer bi se lahko navedena določba iz Zakona o 
zdravstveni dejavnosti razlagala tudi na način, da delodajalca in delavca ne omejuje pri 
sklepanju zaposlitve, če so za to izpolnjeni predpisani pogoji, kar zlasti velja v primeru, če 
posameznik še ni zaposlen oziroma ni zaposlen polni delovni čas. 
4.2 Aktualna vprašanja glede zaposlitve za določen čas 
4.2.1 Časovna omejitev in razlogi 
Ena izmed pomembnejših metod zagotavljanja varstva zaposlitve, ki jo obravnavamo v 
sklopu nastanka zaposlitve, je tudi omejitev sklepanja pogodbe o zaposlitvi za določen čas. V 
osnovi gre v tem primeru za atipično obliko zaposlitve, ki je po svoji naravi omejena na 
določen čas. V okviru civilnopravne oz. pogodbene zakonodaje je odločitev glede vrste oz. 
trajanja pogodbe (določen ali nedoločen čas) v celoti v prosti presoji pogodbenih strank, ki 
lahko v okviru pogodbene avtonomije sklepata pogodbo o zaposlitvi za določen ali nedoločen 
čas, brez pogodbenih omejitev. V tem kontekstu delovnopravna zakonodaja in sodna praksa, 
tudi v luči Direktive Sveta 1999/70/ES, omejuje možnost sklepanja pogodb o zaposlitvi za 
določen čas. V tem primeru gre torej za upravičen delovnopravni poseg v pogodbeno 
avtonomijo strank pogodbe o zaposlitvi, ki zagotavlja, da so delavcem na voljo določbe glede 
varstva zaposlitve v času ob prenehanju zaposlitve. 
 
Slovenska zakonodaja pri sklepanju pogodb o zaposlitvi za določen čas vsebuje več omejitev 
kot to velja v državah, ki so bile predmet primerjave. Npr. Avstrija in Anglija vsebujeta zgolj 
omejitve glede veriženja pogodb, Nemčija vsebuje omejitve, vendar pa takšne omejitve ne 
veljajo za manjša podjetja in podjetja na začetku poslovanja, medtem kot v ZDA glede tega ni 
omejitev. Vendar pa nato ZDR-1 takšne omejitve na nek način "kompenzira" ob samem 
prenehanju pogodbe o zaposlitvi za določen čas, ko ZDR-1 dopušča predčasno prenehanje 
pogodbe o zaposlitvi za določen čas iz vseh zakonsko dopustnih razlogov.  
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 Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. X Ips 360/2016 z dne 14.2.2018. 
829
 Sodba in sklep Vrhovnega sodisca RS, št. X Ips 15/2017 z dne 7.3.2018. 
830
 Tako sodna praksa dopušča, da posameznik opravlja delo po pogodbi o zaposlitvi in ima hkrati tudi status 
samostojnega novinarja. Iz: sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 266/2009 z dne 5.9.2011. 
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Že uvodna določba 12. člena ZDR-1 jasno določa, da je pogodba o zaposlitvi za nedoločen 
čas pravilo in da lahko izjeme določa zgolj zakon.831 Posebej je izpostavljeno, da kršitev pisne 
oblike sklenitve pogodbe oz. določitve časa trajanja v pogodbi o zaposlitvi vodi do domneve, 
da je med strankama sklenjena pogodba za nedoločen čas. V primeru faktičnih zaposlitev bi 
glede na jasno zakonsko dikcijo lahko sklepali, da ni možno, da pride do sklenitve pogodbe o 
zaposlitvi za določen čas (čeprav je lahko takšen sklep tudi predmet razprave). Tudi v 
primeru, če delavec opravlja delo tudi po izteku določenega časa, se šteje, da je sklenil 
pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas.832 Vendar pa to ne velja, če je takšno podaljšanje 
delavec dosegel z zvijačo.833 Lahko pa je pogodba o zaposlitvi za določen čas sklenjena za 
krajše obdobje, kot je predvidena začasnost razloga.834 
 
ZDR-1 uvaja omejevanje sklepanja pogodbe za določen čas iz dveh temeljnih vidikov (54. in 
55. člen ZDR-1): 
‒ za sklenitev pogodbe o zaposlitvi za določen čas mora obstajati eden izmed taksativno 
zakonsko navedenih razlogov; 
‒ določena je časovna omejitev sklepanja ene ali več pogodb o zaposlitvi za določen čas na 
dve leti
835
 (za delo na projektu je omejitev pet let), pri čemer se takšno sklepanje veže na isto 
delo na delovnem mestu oziroma vrsti dela, pri čemer trimesečna ali krajša prekinitev ne 
pomeni prekinitve zaporednega sklepanja pogodb o zaposlitvi. 
 
V luči primerjave z drugimi primerjanimi modeli obstoja in varstva zaposlitve bi bilo po naši 
oceni slovensko ureditev sklepanja pogodb o zaposlitvi za določen čas smiselno v določenem 
obsegu spremeniti. Veljavna ureditev sicer pozna določene izjeme glede časovne omejitve za 
določene kategorije delavcev,836 vendar pa je ne glede na navedene izjeme splošna ureditev 
relativno stroga in vprašanje je, ali so takšni posegi v pogodbeno avtonomijo strank pogodbe 
o zaposlitvi potrebni. Zlasti bi bilo smiselno razmisliti, ali so omejitve sklepanja pogodb o 
zaposlitvi za določen čas ustrezne za manjše delodajalce ali za delodajalce na začetku 
opravljanja dejavnosti, ki si zaradi nepredvidljivosti obsega aktivnosti na začetku poslovanja 
težko privoščijo sklepanje pogodb o zaposlitvi za nedoločen čas. V osnovi se sicer vsaka 
pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas lahko odpove iz zakonsko predpisanih razlogov, 
vendar pa je obseg dejavnosti oz. fleksibilnosti v začetni fazi sklepanja pogodb zelo 
pomemben faktor za nova in manjša podjetja.837 Takšne možnosti zaposlovanja za določen 
čas za nova in manjša podjetja pozna tudi primerjalno-pravna ureditev (npr. nemška ureditev), 
predvideva pa jo tudi drugi odstavek 54. člena ZDR-1, ki pa takšno možnost veže na urejanje 
kolektivnim pogodbam na ravni dejavnosti.
838
 Nova in manjša podjetja običajno nimajo 
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 Določba zadnje alineje prvega odstavka 54. člena ZDR-1 sicer nadalje širi možnost sklepanja pogodb za 
določen čas na primere, ki so določeni v kolektivni pogodbi na ravni dejavnosti, v primeru manjših delodajalcev 
naj bi se takšne pogodbe sklepale brez omejitev, če to predvideva kolektivna pogodba na ravni dejavnosti. 
832
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 104/2012 z dne 20.11.2012. 
833
 Sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča v Ljubljani, št. Pdp 483/2004 z dne 17.6.2004. 
834
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 100/2012 z dne 6.11.2012. 
835
 Če je dejanski začasni razlog daljši od dveh let (npr. začasno povečanje obsega dela), se pogodba ne sme 
skleniti za določen čas. Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 260/2012 z dne 19.3.2013. 
836
 Npr. nadomeščanje delavca, poslovodne delavce, prokuriste, vodstvene delavce, tujce, funkcionarje. 
837
 Takšna podjetja so namreč eden izmed pomembnejših novih oz. dodatnih zaposlovalcev. V novejši dobi 
fleksibilnosti naj bi okretna in vitka podjetja imela najpomembnejšo vlogo na gospodarskem področju. 
Harrison, B. (1997), str. 220. 
838
 Zadnja Kolektivna pogodba dejavnosti trgovine Slovenije (Uradni list RS, št. 52/2018) predvideva takšno 
možnost v drugem odstavku 15. člena. 
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pomembnejše vloge v sklopu dogovarjanj med socialnimi partnerji, pogosto pa opravljajo tudi 
dejavnosti, za katere ne velja kolektivna pogodba dejavnosti. Z vidika enakopravne obravnave 
manjših delodajalcev in pri njih zaposlenih delavcev bi bilo smiselno, da se takšna možnost 
sklepanja pogodb o zaposlitvi (npr. vsaj za določeno obdobje po ustanovitvi) predvidi za vse 
manjše delodajalce, ne glede na dejavnost ali obstoj kolektivne pogodbe. Z vidika opravljanja 
svobodne gospodarske pobude (74. člen Ustave RS) in enakega obravnavanja gospodarskih 
subjektov in pri njih zaposlenih delavcev, bi bilo po naši oceni upravičeno, da se takšna 
izjema podeli vsem manjšim delodajalcem oz. delodajalcem na začetku poslovanja. 
 
Direktiva Sveta 1999/70/ES ureja omejevanje sklepanja pogodb o zaposlitvi za določen čas 
zaradi preprečevanja zlorab prek veriženja pogodb (5. člen), pri čemer izmed v direktivi 
predlaganih ukrepov slovenska zakonodaja uveljavlja ukrep najdaljšega skupnega trajanja 
pogodb za določen čas (na dve leti), pri čemer veljavna zakonodaja takšnega ukrepa ne veže 
na posameznega delavca, temveč na posamezno delovno mesto oz. vrsto dela. Izven okvira 
Direktive Sveta 1999/70/ES se po naši oceni zastavlja vprašanje sorazmernosti omejevanja 
sklepanja pogodbe o zaposlitvi za določen čas, na eni strani, na taksativno naštete razloge 
(brez možnosti, da delodajalec utemelji zaposlitev za določen čas tudi na podlagi drugih 
razlogov) in na fiksno časovno omejevanje sklepanja prve pogodbe o zaposlitvi na 2 leti (za 
nekatere razloge je sicer ta rok daljši). V luči jasnosti varstva zaposlitve je sicer takšen ukrep 
smiseln, saj preprečuje, da bi se sklepale pogodbe o zaposlitvi iz vprašljivih razlogov za 
nerazumno dolg čas. Vendar pa lahko takšne omejitve, ki ne omogočajo upoštevanja 
posebnosti konkretnih primerov, predstavljajo poseg v ustavno pravico delodajalca do 
zasebne lastnine (32. člen Ustave RS) in svobodne gospodarske pobude (74. člen Ustave), v 
luči enakosti pred zakonom iz 14. člena Ustave RS, predvsem v primerljivih primerih oz. 
situacijah, kjer zakonodajalec v ZDR-1 takšnih omejitev ne prizna. V luči preprečevanja 
zlorab bi bilo smiselno tudi presoditi, ali se takšna časovna omejitev na 2 leti ohrani, oziroma 
ali ne bi bilo smiselno v ZDR-1 omejevati zlorabe glede veriženja pogodb o zaposlitvi z 
določitvijo števila zaporedno sklenjenih pogodb o zaposlitvi. 
 
Omejevanje sklepanja pogodb o zaposlitvi za določen čas je po našem mnenju eden izmed 
pomembnih branikov varstva zaposlitve. Posega v pogodbeno avtonomijo strank in 
predstavlja pomembno razliko od siceršnje ureditve po civilnem pogodbenem pravu. Vendar 
pa je po naši oceni smiselno presoditi, ali vse uveljavljene rešitve predstavljajo v vseh 
primerih ustrezne oz. ustavno-skladno rešitve, zlasti v primerih taksativnega naštevanja 
razlogov za sklenitev pogodbe o zaposlitvi za določen čas, omejitev za manjše delodajalce in 
pa omejevanje sklepanja (prve) pogodbe o zaposlitvi za določen čas na največ dve leti.  
4.2.2 Prenehanje zaposlitve s potekom časa 
V sklopu obravnave prenehanja zaposlitve za določen čas bomo v nadaljevanju analizirali 
naslednje vidike: 
‒ na kakšen način se določi prenehanje zaposlitve, ko le-to ni jasno oz. določno opredeljeno; 
‒ ali potek čas, kot način prenehanja zaposlitve velja tudi v primeru faktičnega prenehanja 
zaposlitve; 
‒ ali prenehanje pogodbe o zaposlitvi s potekom časa, daje kakšno dodatno varstvo delavcu; 
‒ kakšne so druge varstvene določbe, po veljavni zakonodaji; 
‒ predčasna odpoved. 
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4.2.2.1 Potek časa kot podlaga za prenehanje zaposlitve 
V določbi 79. člena ZDR-1 je kot razlog za prenehanje določen potek časa, pri čemer se ta 
razlog navezuje tako na primere, ko je v pogodbi časovno (datumsko) opredeljeno obdobje 
trajanja pogodbe, kot tudi v drugih primerih, ko je časovno trajanje zgolj določljivo oz. 
odvisno od drugega dogodka (ko se delo opravi oz. ko preneha razlog, npr. vrnitev 
nadomeščenega delavca na delo). V takšnem primeru iz vsebine zaposlitve ni jasno razvidno, 
kdaj točno bo zaposlitev prenehala. Takšna predvidljivost oz. vnaprejšnja seznanjenost s 
trenutkom prenehanja zaposlitve je pomembna iz različnih razlogov. S seznanitvijo oz. jasno 
seznanitvijo se delavec lahko seznani, kdaj mu bo točno prenehala zaposlitev in morebiti v 
tem obdobju poišče drugo zaposlitev. Trenutek prenehanja zaposlitve je pomemben tudi zato, 
ker se v primeru nadaljevanja zaposlitve po izteku časovnega obdobja šteje, da je bila 
pogodba o zaposlitvi sklenjena za nedoločen čas (56. člen ZDR-1).  
 
Z vidika jasnosti oz. predvidljivosti, pa tudi varstva zaposlitve, tako ni ustrezna zakonodajna 
rešitev, ki v primeru prenehanja zaposlitve v takšnih primerih ne predvideva nobenega 
obvestila oz. vnaprejšnje seznanitve delavca s točnim datumom prenehanja zaposlitve. Ob 
vsebinsko smiselni primerjavi z odpovednim rokom v primeru odpovedi iz poslovnega 
razloga (tretji odstavek 94. člena ZDR-1) bi bilo brez dvoma potrebno, da se delavca na 
ustrezen način vnaprej seznani z datumom prenehanja zaposlitve. Uporaba 15. oz. 30-
dnevnega roka za vnaprejšnjo obvestilo bi bila ustrezna podlaga in ustrezen dodatni 
mehanizem za varstvo delavčeve zaposlitve v takšnem primeru. Tudi primerjalno pravna 
ureditev (npr. angleško pravo) v takšnih primerih pozna obveznost delodajalca, da delavca 
vnaprej seznani s pravilnim oz. točnim datumom prenehanja zaposlitve v primerih, ko potek 
časa pogodbe ni določen z datumom.839 
 
Sedanja rešitev, ki od delodajalca niti ne zahteva nikakršnega obvestila o datumu prenehanja 
zaposlitve (čeprav se le-to priporoča), ni ustrezna, vprašljiva pa je tudi skladnost takšne 
rešitve z 49. členom Ustave RS. Bistveni sestavni namen odpovednega roka v primeru 
pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas je v tem, da se delavcu na ta način omogoči 
prilagoditev na nove razmere, tj. na skorajšnjo izgubo zaposlitve, hkrati pa se delavcu 
omogoči, da v takšnem prehodnem obdobju poišče drugo oz. nadomestno zaposlitev. V 
hipotetičnem primeru pogodbe o zaposlitvi za določen čas (npr. v času nadomeščanja 
odsotnega delavca zaradi bolezni oz. porodniškega dopusta) pa delavec nima določenega 
datuma prenehanja zaposlitve in je zato dejansko prepuščen negotovosti, zlasti če se 
nadomeščeni delavec predčasno vrne na delo. V tem primeru je delavec dejansko ostal brez 
zaposlitve nemudoma po vrnitve delavca na delo. Takšno situacijo sicer delno rešuje določba 
13. alineje prvega odstavka 54. člena ZDR-1, ki omogoča sklenitev pogodbe o zaposlitvi za 
določen čas, iz naslova predaje dela, ki lahko traja največ en mesec (drugi odstavek 55. člena 
ZDR-1). V tem primeru se sicer zahteva soglasje obeh pogodbenih strank za sklenitev nove 
pogodbe o zaposlitvi, kar ni ustrezna rešitev z vidika varstva zaposlitve delavca, ki ima 
sklenjeno pogodbo o zaposlitvi za določen čas. 
4.2.2.2 Potek časa kot podlaga za prenehanje faktične zaposlitve 
Kot je bilo obširno predstavljeno že v enem izmed zgoraj predstavljenih poglavij, se v 
primeru faktične zaposlitve niti ne ugotavlja, ali obstaja pogodba o zaposlitvi ali ne. Jasna 
                                                 
839
 Drugače npr. po belgijskem pravu, čeprav se takšno avtomatično prenehanje (brez odpovednega roka) razlaga 
restriktivno. Humblet, P. & Rigaux, M. (2010), str. 34. 
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doktrinarna izpeljava oz. vpeljava pogodbe o zaposlitvi v delovno razmerje oz. zaposlitev bi 
sicer na nek način lahko predpostavljala obstoj pogodbe o zaposlitvi tudi v takšnem primeru, 
čeprav bi bilo iz pogodbenega vidika lahko takšno sklepanje tudi problematično (zlasti v 
primerih, ko je podlaga za faktično zaposlitev dejansko nezakonita pogodba, ali ko stranki 
sploh nista sklenili pogodbe o zaposlitvi, ker glede tega vprašanja med njima ni prišlo do 
soglasja). ZDR-1 sicer  v določbi drugega odstavka 12. člena vsebuje jasno določbo, po kateri 
"če s pogodbo o zaposlitvi čas trajanja ni pisno določen oziroma če pogodba o zaposlitvi za 
določen čas ni sklenjena v pisni obliki ob nastopu dela, se domneva, da je pogodba o 
zaposlitvi sklenjena za nedoločen čas." Vendar pa takšna dikcija predpostavlja obstoj pogodbe 
o zaposlitvi za določen čas. Kaj v primeru, če se med strankama izvaja faktična zaposlitev in 
je med njima jasno, da bo takšna zaposlitev trajala samo določen čas? 
 
Glede tega vprašanja je obstajala po ureditvi po ZTPDR in ZDR 1990 do leta 2002 ustaljena 
sodna praksa Višjega delovnega in socialnega sodišča, po kateri je lahko nastalo faktično 
delovno razmerje za določen ali nedoločen čas.840 V sodni bazi odločb novejšega datuma 
nismo zasledili. Glede na jasno zakonsko dikcijo, da se pogodba o zaposlitvi ne more skleniti 
za določen čas, če ni sklenjena v pisni obliki, bi lahko sklepali, da prenehanje zaposlitve s 
potekom časa tudi v primeru faktične zaposlitve ni možno. Glede na to, da ima delavec ves 
čas trajanja zaposlitve možnost zahtevati izročitev841 pisne pogodbe o zaposlitve, bi lahko 
razumeli, da je v takšnem primeru možno zahtevati samo pisno pogodbo o zaposlitvi za 
nedoločen čas. Vendar pa izročitev pisne pogodbe o zaposlitvi na nek način predpostavlja, da 
je bila v takšnem primeru sklenjena vsaj ustna pogodba o zaposlitvi ali pogodba o zaposlitvi s 
konkludentnimi dejanji. Kot že izpostavljeno, faktična zaposlitev ni vezana na obstoj veljavno 
sklenjene pogodbe o zaposlitvi. Zato bi bilo po naši oceni mogoče zastopati stališče, da v 
primeru, če med strankama sploh ni bila sklenjena pogodba o zaposlitvi (ali pa npr. zlasti, če 
pogodba o zaposlitvi ni veljavna), da se takšna faktična zaposlitev dopusti tudi za določen čas, 
tj. do dejanskega prenehanja zaposlitve. 
4.2.2.3 Dodatno varstvo ob poteku časa 
Potek časa vodi do prenehanja zaposlitve v primeru pogodbe o zaposlitvi za določen čas. Pri 
tem se zastavlja vprašanje, kakšno varstvo (če sploh kakšno) ima delavec ob poteku časa 
veljavnosti pogodbe o zaposlitvi za določen čas. ZDR-1 v 25. in 26. členu sicer vsebuje dve 
posebni določbi, ki merita oz. olajšata ponovno zaposlitev delavca, ki mu je oz. mu bo 
pogodba o zaposlitvi za določen čas prenehala s potekom časa. Prva določba govori o tem, da 
se delavce s pogodbami za določen čas posebej obvešča o tem, da se bo pri delodajalcu 
zaposlovalo za nedoločen čas, druga pa govori o izjemi glede obveznosti objave prostega 
delovnega mesta. Vendar pa nas v sklopu tega dela zanima, ali ima delavec kakršnekoli 
pravne možnosti, da ohrani svojo obstoječo zaposlitev, ki bo zaradi poteka časa prenehala. V 
tem okviru se zlasti postavlja vprašanje, ali se lahko ob poteku časa ponovno preverja 
izpolnjevanje obstoja razloga za sklenitev pogodbe za določen čas, in ali ima ob izteku časa 
delavec kakršnekoli druge pravice za ohranitev oz. nadaljevanje obstoječe zaposlitve.  
 
                                                 
840
 Sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 554/2000 z dne 24.5.2001, ali sklep št. Pdp 441/2002 z 
dne 13.3.2003, ali sodba in sklep št. Pdp 355/2002 z dne 15.5.2003. 
841
 V tem primeru je potrebno izročitev pisne pogodbe razumeti v smislu, da delodajalec delavcu ponudi s svoje 
strani podpisan predlog pogodbe o zaposlitvi, ki ustreza vsebini zaposlitve in je skladna s prvim odstavkom 31. 
člena ZDR-1. 
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Delavcu, ki mu poteče obdobje veljavnosti pogodbe o zaposlitvi za določen čas, s potekom 
časa začne teči prekluzivni 30-dnevni rok za sodno varstvo iz naslova nezakonitosti 
prenehanja pogodbe o zaposlitvi po tretjem odstavku 200. člena ZDR-1. Delavec, ki meni, da 
je bila pogodba o zaposlitvi za določen čas sklenjena z napakami, ki so npr. povzročile 
transformacijo v pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas, lahko brani svojo zaposlitev v okviru 
sodnega varstva ves čas trajanja zaposlitve (na podlagi prvega in drugega odstavka 200. člena 
ZDR-1), v trenutku prenehanja zaposlitve pa v 30-dnevnem prekluzivnem roku (po tretjem 
odstavku 200. člena ZDR-1).842 Pri tem je z vidika varstva zaposlitve pomembno, da je sodna 
praksa zavzela stališče, da na to, kdaj je delavec zvedel za razlog nezakonitosti prenehanja 
veljavnosti pogodbe o zaposlitvi – torej za to, da je bila pogodba o zaposlitvi za določen čas 
sklenjena v nasprotju z zakonom – na tek in potek prekluzivnega roka iz tretjega odstavka 
204. člena ZDR ne vpliva.« 843 
 
Delavec lahko svoje varstvo glede nezakonite sklenitve pogodbe o zaposlitvi za določen čas 
(ki je dejansko pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas) uveljavlja brez omejitev ves čas 
trajanja zaposlitve in še tudi v prekluzivnem roku 30 dni po prenehanju zaposlitve. Tako 
dolgo obdobje varstva oz. možnosti uveljavljanja obstoja zaposlitve za nedoločen čas, ki velja 
tudi v primeru, če je delavec vedel za to možnost že veliko prej, pa je ni uporabil, lahko vodi 
tudi do zlorabe pravic na strani delavca. Delavec, ki ve, da je zaposlitev za določen čas 
nezakonita, namreč ne uporabi možnosti transformacije med zaposlitvijo in o tem svojem 
mnenju ne seznani delodajalca. Po zaključku zaposlitve pa se s sodnim varstvom obrne 
neposredno na sodišče; v tem času ne opravlja dela in v primeru uspeha lahko od delodajalca 
upravičeno pričakuje reintegracijo in reparacijo, torej postavitev v stanje, v katerem bi bil, če 
ne bi prišlo do transformacije in s tem v posledici do nezakonitega prenehanja zaposlitve. 
Seveda je na drugi strani potrebno upoštevati, da se delodajalec takšnim posledicam lahko 
izogne s tem, da zakonito sklene pogodbo o zaposlitvi za določen čas, ali pa da že od vsega 
začetka sklene pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas. Kljub temu pa bi bilo smiselno, da se 
glede tega vprašanja pusti odprta vrata in to zlasti v primerih očitnih zlorab pravice do 
sodnega varstva na strani delavca. Sodna praksa je navedeno možnost varstva zaposlitve prek 
transformacije sprva omejila iz procesnih razlogov, saj je v primeru uveljavljanja varstva po 
izteku zaposlitve bilo izrecno zahtevano, da poleg ugotovitve obstoja delovnega razmerja oz. 
zaposlitve za nedoločen čas, delavec hkrati postavi tudi zahtevek za ugotovitev nezakonitosti 
prenehanja zaposlitve.
844
 Vendar pa je bila nato takšna sodna praksa kasneje ukinjena oz. 
spremenjena in sedaj zadošča zgolj postavitev zahtevka za ugotovitev obstoja zaposlitve.845 
 
V zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi na podlagi poteka časa se zastavlja še vprašanje, 
ali je oz. bi bilo v primeru prenehanja zaposlitve s potekom časa smiselno oz. primerno, da se 
delavcu ponudi dodatno sodno varstvo, ki bi prišlo v veljavo v primeru, če npr. razlog za 
sklenitev obstoječe pogodbe o zaposlitvi za določen čas še vedno obstaja oz. je za delavca na 
voljo druga ustrezna oz. primerna zaposlitev. V luči primerjalno pravne ureditve (npr. po 
angleškem pravu) se namreč presoja utemeljenost prenehanja pogodbe o zaposlitvi tudi v 
primeru poteka časa, in to na enak način, kot v primeru odpovedi iz poslovnega razloga. 
Slovenska pozitivna ureditev, niti sodna praksa, nista razvila posebnih inštrumentov varstva 
oz. ohranitve zaposlitve delavca, ki opravlja delo po pogodbi za določen čas. Veljavna 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 104/2002 z dne 20.11.2012. 
843
 Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 184/2008 z dne 5.10.2009. 
844
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 228/2014 z dne 27.1.2015. 
845
 Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 258/2015 z dne 5.4.2016 in sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, 
št. VIII Ips 270/2015 z dne 19.4.2016. 
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zakonodaja je omejila sklepanje pogodb za določen čas, in to ne na konkretno osebo, temveč 
na vsebino oz. vrsto dela, s čimer je še dodatno omejila sklepanje pogodb za določen čas. Na 
noben način pa zakonodaja delavcem za določen čas ne omogoča, da se posebej preveri, ob 
poteku časa, ali za njih obstoja ustrezna zaposlitev in ali bi delodajalec bil dolžan takšno 
ustrezno zaposlitev ponuditi delavcu. Glede na to, da veljavna zakonodaja izrecno ne 
predvideva posebnega varstva takšnemu delavcu, še posebej pa tudi glede na dejstvo, da sedaj 
niti delodajalec glede na izrecne določbe ZDR-1 v primeru odpovedi iz poslovnega razloga ni 
več dolžan preveriti oz. ponuditi druge zaposlitve, takšno varstvo delavcu po obstoječih 
predpisih ni na voljo. Smiselno bi bilo zato presoditi, ali je smiselno, da se v primeru, če bi se 
razširile možnosti sklepanja pogodb za določen čas, na drugi strani tudi omogoči določeno 
pravno varstvo delavcu, ob poteku zaposlitve za določen čas. 
4.2.2.4 Predčasna odpoved 
Eno izmed pomembnejših vprašanj pogodbe o zaposlitvi za določen čas je tudi, ali lahko 
takšna odpoved predčasno preneha iz vseh možnih zakonskih razlogov, kot to velja za 
pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas (drugi odstavek 79. člena ZDR-1). Takšna rešitev je z 
vidika pogodbenega dogovora vprašljiva, saj omogoča pogodbenim strankam, da takšen 
dogovor »prekršita«. Tudi primerjalnopravne ureditve v takšnih primerih temeljijo na varstvu 
pogodbenega dogovora. Tudi npr. ureditev v ZDA, ki ne pozna posebnega sistema varstva 
zaposlitve, v primeru pogodbeno dogovorjenega časa trajanja določene zaposlitve, takšno 
zaposlitev varuje na pogodbeni osnovi in praviloma ne dopušča, da takšna zaposlitev 
predčasno preneha. Ker je pogodba o zaposlitvi sklenjena za določen čas iz določenega 
razloga, smo mnenja, da mora biti takšna pogodba v veljavi ves čas obstoja veljavnosti 
takšnega razloga, oz. vsaj za obdobje, kot je določeno v pogodbi. V takšnem primeru je po 
našem mnenju namreč potrebno, da je delodajalec s tem, ko je izrabil možnost sklenitve 
pogodbe za določen čas, čeprav bi lahko sklenil tudi pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas, 
dolžan vsaj v pogodbi dogovorjeno obdobje spoštovati oz. ohranjati zaposlitev. V nasprotnem 
primeru potem ne bi bilo (sploh) razloga za to, da se delodajalcu omogoči sklenitev pogodbe 
o zaposlitvi za določen čas. Na podlagi navedenih razlogov bi bilo zato smiselno, da se iz 
vsebine določb glede prenehanja pogodbe o zaposlitvi za določen čas umakne določilo glede 
možnosti predčasnega prenehanja takšne pogodbe.  
4.2.3 Zlorabe pogodb o zaposlitvi za določen čas 
Konvencija MOD št. 158 v svojih določbah posebej izpostavlja, da morajo države članice 
vzpostaviti ustrezna varovala pred zlorabo pogodb o zaposlitvi za določen čas (tretji odstavek 
2. člena), čeprav je potrebno opozoriti, da drugi odstavek 2. člena izrecno omenja, da se lahko 
vsebina pogodbe o zaposlitvi za določen čas delno ali v celoti izvzame iz polja uporabe po tej 
konvenciji. Kot je bilo izpostavljeno že zgoraj, je sicer trend na področju pogodb o zaposlitvi 
za določen čas, da se širijo razlogi za sklenitev pogodbe o zaposlitvi za določen čas, oziroma 
se dopušča daljše sklepanje pogodb o zaposlitvi za določen čas. V določenih primerih se 
dopušča sklepanje pogodb o zaposlitvi za določen čas tudi v primerih, kot to objektivno ni 
opravičljivo. Vendar pa je potrebno poudariti, da se posamezni eksperimenti spodbujanja 
sklepanja pogodb o zaposlitvi za določen čas (npr. v Španiji, Argentini ali Nemčiji846), kot 
                                                 
846
 Spodbujanje zaposlovanja za določen čas za delavce nad 52 let je sodišče EU spoznalo kot kršitev prepovedi 
diskriminacije na podlagi starosti: Sodba sodišča EU v zadevi C 144/04 z dne 25.11.2015. 
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način spodbujanja zaposlovanja, niso izkazali kot ustrezni, ali pa so predstavljale kršitev 
veljavne zakonodaje.
847
 
 
Po našem mnenju sklepanje pogodb o zaposlitvi za določen čas (ob obstoju ustreznega 
razloga) ne bi smelo predstavljati načina izigravanja varstva zaposlitve, če bi bil takšen sistem 
konsistentno varovan z ostalimi določili, kot smo jih predstavili zgoraj. Pri tem je pomembno, 
da se v sklopu pogodbe o zaposlitvi za določen čas striktno upošteva prepoved veriženja 
pogodb o zaposlitvi za določen čas in zlasti v tem okviru, da se ne smejo izogniti omejitvam 
veriženja prek krajših prekinitev zaposlitve.848 V vsakem primeru je tako potrebno biti pri 
kakršnih koli spremembah ureditve sklepanja pogodb o zaposlitvi za določen čas previden in 
je potrebno pri tem imeti ves čas v vidu, da je sklepanje pogodb o zaposlitvi za nedoločen čas 
pravilo, dopuščanje sklepanja pogodb o zaposlitvi za določen čas pa se sme dopustiti zgolj v 
utemeljenih izjemnih primerih. 
4.3 Prenehanje zaposlitve s sporazumom 
4.3.1 Vsebina sporazuma 
Sporazum je brez dvoma veljavna pravna podlaga, s katero se doseže prenehanje zaposlitve. 
V vsakdanji praksi sporazum poleg izjave volje obeh pogodbenih strank, ki meri na 
prenehanje zaposlitve, vsebuje tudi druge (stranske) dogovore. Običajno že sporazum vsebuje 
tudi pisno seznanitev delavca o pravicah iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti. 
Zastavlja se vprašanje, ali bi moralo biti takšno obvestilo predloženo delavcu preden se sklene 
sporazum, ali je dovolj oz. dopustno, da je takšno pisno obvestilo vključeno v sporazum. 
Glede na to, da opustitev takšnega obvestila nima vpliva na veljavnost sporazuma (predstavlja 
zgolj prekršek po 9. točki prvega odstavka 217.b člena ZDR-1) se glede tega vprašanja v 
praksi ni izpostavila kakšna težava. V primerjalnopravni praksi (npr. v Srbiji) smo zasledili 
rešitve po kateri mora biti obvestilo posredovano delavcu preden le-ta podpiše sporazum. 
Takšna rešitev ima smisel, saj se s tem delavcu da določen čas, da lahko razmisli in na ta 
način zavestno sprejme morebitne posledice sklenitve sporazuma na zaposlitev in na njegove 
pravice s področja zavarovanja za primer brezposelnosti. Glede sklepanja sporazuma se s tem 
v zvezi zastavlja tudi vprašanje, ali bi moral imeti delavec na voljo osnutek sporazuma za 
pregled in preučitev vsaj tri dni pred podpisom, kot to velja v primeru sklepanja pogodbe o 
zaposlitvi (drugi odstavek 17. člena ZDR-1). Tudi glede navedene zahteve se pravna praksa še 
ni izjasnila. Sama po sebi nespoštovanje takšne določbe nima neposrednega vpliva, vendar pa 
bi bila to lahko okoliščina, ki bi se vzela v obzir v primeru izpodbijanja sporazuma zaradi 
napake volj. 
 
V sporazum se poleg prenehanja zaposlitve pogosto vključijo tudi drugi elementi, zlasti je 
pogost dogovor o plačilu določenega zneska (kot odpravnina ali odškodnina), pogosto pa se v 
takšne dogovore vnašajo tudi določbe o konkurenčni klavzuli, poslovni skrivnosti, 
nadomestilu za neizrabljeni dopust in drugih vprašanjih pretekle zaposlitve. Pri tem je 
potrebno izpostaviti, da se v sklopu prenehanja zaposlitve delavec ne more odpovedati že 
pridobljenim zakonskim pravicam. Kot bo predstavljeno v nadaljevanju, primerjalnopravne 
ureditve npr. v sklopu prenehanja zaposlitve pogosto preverjajo, npr. po angleškem pravu, ali 
iz takšnega sporazuma izhajajo elementi oz. razlogi, ki kažejo, ali obstaja prava oz. resnična 
volja delavca za sklenitev takšnega sporazuma, tj. ali so takšne dodatne ugodnosti oz. plačila 
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vodila do sklenitve pogodbe o zaposlitvi, ali pa je do takšne sporazuma vodila prisila oz. 
grožnja delodajalca. Zato je v primeru celovite presoje potrebno presoditi vsebino sporazuma 
in ali so v takšnem sporazumu dejansko elementi, ki kažejo na to, da je sporazum dejanski 
odraz volje delavca. 
4.3.2 Pravno varstvo v primeru sporazuma 
Ker je sporazum o prenehanju po svoji pravni naravi pogodba, je potrebno, da takšen 
sporazum izpolnjuje poleg soglasja volj, ki meri na prenehanje zaposlitve, tudi druge 
predpostavke za veljavnost sporazuma, zlasti pristno in svobodno voljo. V sodni praksi je pri 
sklepanju sporazuma zaslediti kar številne primere, ko delavci naknadno izpodbijajo 
veljavnost takšnega sporazuma zaradi napak volje, zlasti v smislu grožnje oz. prisile, ki je 
(ne)posredno vodila delavca k sklenitvi takšnega sporazuma. Slovenska sodna praksa je v tem 
primeru relativno stroga do delavca in praviloma ne upošteva ugovorov delavca glede 
veljavnosti sklenitve sporazuma, tudi sporne primere praviloma razlaga v prid veljavnosti 
sporazuma.
849
 Tudi grožnja delodajalca z odpovedjo, disciplinskim postopkom ali ovadbo ni 
veljavna podlaga za razveljavitev odpovedi.
850
 Prav tako se ne upošteva morebitna zmota v 
motivu, v tem primeru odsotnost nosečnosti.851 Tudi nepremišljenost, kljub temu, da je 
pogodba sklenjena v prostorih delodajalca, ni podlaga za razveljavitev sporazuma.
852
 Sodna 
praksa sicer tudi v primeru prenehanja zaposlitve na podlagi sporazuma uporablja pravilo o 
delodajalčevem dokaznem bremenu.853 
 
V zgoraj opisanih primerih je tako sodišče zavzelo relativno strogo stališče in v primeru 
podpisanega sporazuma praktično ne dopušča možnosti, da delavec takšni vsebini na kakršen 
koli način ugovarja. Glede na pomembne posledice, ki jih ima podpis sporazuma za 
zaposlenega, in v primeru odsotnosti volje oz. jasnega interesa delavca za sklenitev 
sporazuma (npr. pridobitev plačila odškodnine, odpoved zahtevkom, druga zaposlitev, ipd.) bi 
bilo po naši oceni smiselno dopustiti bolj benoveletno sodno presojo veljavnosti sporazuma, 
še posebej, ker se takšen sporazum običajno podpisuje v prostorih delodajalca, na hitro, pri 
čemer podpis sporazuma spremljajo takšne ali drugačne grožnje oz. pritiski. Kot že rečeno, 
primerjalnopravna sodna praksa (zlasti angleških sodišč) je pri presoji takšnih sporazumov 
precej bolj dovzetna do »specifičnosti« situacij podpisovanja sporazumov o prenehanju 
zaposlitve. Če ugotovi, da ni posebnega razloga, ki kaže na pravo voljo posameznika, potem 
se v takšnem primeru presoja zakonitost prenehanja zaposlitve na enak način, kot se presoja 
zakonitost odpovedi delodajalca. Nemška sodna praksa je sicer v takšnih primerih zavrnila 
možnost odstopa od pogodbe v primeru, ko se sklepajo pogodbe v prostorih delodajalca (na 
podlagi posebnih določil potrošniških pogodb). Vsekakor pa se problema prave, pristne oz. 
svobodne volja delavca zavedajo tudi v primerjalnem pravu. V tem smislu bi bilo 
priporočljivo, da se slovenska sodna praksa oz. zakonodaja na tem področju prilagodi 
dejanski situaciji in se v primerih, ko pobuda za podpis sporazuma izhaja od delodajalca, od 
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 Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 57/2016 z dne 17.5.2016. V tem primeru je sodišče 
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delodajalca zahteva dodatna obrazložitev razloga za sporazum, oziroma da se delavcu določi 
poseben dodatni rok za preučitev predloga sporazuma, ali pa se mu omogoči odstop od 
podpisa sporazuma. V vsakem primeru bi bil v takšnih primerih smiseln določen odstop od 
pravil, ki so se glede tega načina prenehanja zaposlitve oblikovala na osnovi 
obligacijskopravnih izhodišč. 
4.4 Minimalne (formalne) zahteve za učinkovanje odpovedi delodajalca854 
V okviru predmetnega poglavja bomo analizirali tiste minimalne zahteve za veljavno odpoved 
delodajalca, ki so potrebne za to, da odpoved učinkuje, tj. da se doseže prenehanje pogodbe o 
zaposlitvi. Takšno odpoved bomo v nadaljevanju poimenovali »dejanska odpoved«.855 
Minimalne zahteve se bodo obravnavale v luči koncepta oblikovalne pravice. Slovenska 
ureditev, kot jo zasledimo v sodni praksi, sprejema obstoj dejanske odpovedi tudi npr. v 
primeru ustne odpovedi pogodbe o zaposlitvi in tudi v primeru odpovedi, ki se izraža s 
konkludentnimi ravnanji, ali dejanske odpovedi, ki je podana brez ustreznega pisnega 
pooblastila. V tem okviru je slovenska ureditev primerljiva ureditvam v nekaterih drugih 
državah (npr. avstrijski ureditvi), ki se sicer v zasnovi odpovedi o zaposlitvi precej razlikujejo 
od slovenske ureditve. Takšen pristop je v nasprotju tako s teoretičnim konceptom 
oblikovalnih pravic kot tudi z besedilom veljavnega ZDR-1, ki glede odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi zahteva pisno obliko, prav tako pa bi moralo biti v pisni obliki tudi pooblastilo 
pooblaščenca (in na voljo delavcu ob prejemu odpovedi).  
 
S takšnim širokim priznavanjem veljave (obstoja) in učinkov dejanske odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi se delavcem v nasprotju z besedilom ZDR-1 odvzema pomemben vidik varstva 
njihove zaposlitve. S tem veljavna slovenska ureditev, kot jo zasledimo v sodni praksi, po naši 
oceni na delavca prenaša nesorazmerno breme, saj je delavec dejansko primoran zelo hitro 
sprožiti sodno varstvo za zaščito svojih pravic pred obstoječo, a nezakonito dejansko 
odpovedjo. Na ta način se po naši oceni neupravičeno na škodo pravnega varstva zaposlitve 
daje prevelik poudarek hitremu in dokončnemu urejanju delovno pravnih razmerij. V 
nadaljevanju bomo opozorili tudi na druge možnosti krepitve pravnega varstva zaposlitve, v 
določenih primerih tudi na račun odstopa od teoretične zasnove oblikovalnih pravic. 
4.4.1 Pravna narava odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
Pogodbeni stranki sta vezani na pogodbo, kar se plastično predstavlja z latinskim pravnim 
rekom pacta sunt servanda. »Načelo vezanosti na pogodbo je druga plat pogodbene svobode, 
hkrati pa je tudi garant ekonomske učinkovitosti«.856 Odpoved pogodbe pogodbenim 
strankam omogoča, da se na pravno predviden in dopusten način »rešita« trajne pogodbene 
(pravne) vezanosti. Pravni redi tako dopuščajo, da pogodbeni stranki v trajnih pogodbenih 
razmerjih dosežeta prenehanje pogodbe tudi prek 'enostranske izjave, ki jo ena stranka poda 
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 Vsebina navedenega dela 4.4 (skupaj z deli 3.1.4.3.2, 3.2.4.4.4., 3.3.3.3.4 in delno 3.4.1) je bila v delno 
prilagojeni obliki objavljena v članku "Odpoved pogodbe o zaposlitvi kot oblikovalna pravica", Delavci in 
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 Možina, D. (2011), str. 57. 
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drugi, torej z uresničitvijo oblikovalnega upravičenja (oblikovalne pravice)'.857 Oblikovalne 
pravice imajo svoje zelo pomembno mesto na področju enostranskega prenehanja (prekinitve) 
trajnega dolžniškega razmerja, kot ga za področje civilnega prava sicer predvideva OZ v 333. 
členu.  
 
Enako načelo pogodbene vezanosti velja tudi za pogodbo o zaposlitvi, ki je dvostranska 
obvezna pogodba, saj sta delavec in delodajalec hkrati upnik in dolžnik iz sklenjene pogodbe 
o zaposlitvi. Temeljna koncepcija prenehanja pogodbenih razmerij, ki velja na področju 
civilnega prava, se smiselno subsidiarno uporablja tudi v okviru delovnopravnih razmerij, ki 
se vzpostavi na podlagi pogodbe o zaposlitvi (prvi odstavek 13. člena ZDR-1). Možnost 
enostranske odpovedi pogodbe o zaposlitvi je še posebej pomembna, ker je po pravilu 
pogodba o zaposlitvi trajno dolžniško razmerje (prvi odstavek 15. člena ZDR-1).858 ZDR-1 v 
82. členu izrecno dopušča možnost (enostranske) redne in izredne odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi obeh pogodbenih strank. Na načelni ravni tako tudi delovnopravna zakonodaja, 
enako kot civilnopravna zakonodaja, omogoča oz. dopušča obema pogodbenima strankama 
enostransko odpoved pogodbe o zaposlitvi.  
 
Odpoved pogodbe je po svoji pravni koncepciji oblikovalno (po Štempiharju859: pravotvorno) 
upravičenje ‒ oblikovalna pravica, ki jo je potrebno razlikovati od drugih vrst pravic (npr. 
oblastvenih pravic ali terjatev).
860
 »Z izrazom oblikovalna pravica se razume pravica 
določene osebe, da z enostranskim ravnanjem, predvsem z izjavo volje, vpliva na razmerje 
tako, da to nastane, se vsebinsko spremeni ali dopolni oziroma preneha ali ukine.«861 V 
takšen predstavljeni teoretični koncept oblikovalnih pravic se lahko umešča tudi odpoved 
pogodbe o zaposlitvi. V tem smislu je torej odpoved pogodbe o zaposlitvi oblikovalna 
pravica, ki je na voljo pogodbenim strankam in se uresniči tako, da ena pogodbena stranka 
izjavi voljo, ki je usmerjena v prenehanje pogodbe o zaposlitvi, in takšno izjavo sporoči 
(izjavi) drugi pogodbeni stranki.  
4.4.2 Značilnosti odpovedi kot oblikovalne pravice 
Oblikovalne pravice v primeru odpovedi predstavljajo poseg v materialno pogodbeno načelo, 
saj lahko upravičenec enostransko doseže spremembe v pravnem položaju tudi za zavezanca s 
tem, da v primeru odpovedi doseže prenehanje obstoječega pravnega razmerja. Za takšen 
poseg v pravni položaj druge osebe (zavezanca) zato potrebuje upravičenec (nosilec) 
oblikovalne pravice ustrezen naslov oz. pravno podlago (zakon ali pogodbo).
862
 Poleg obstoja 
pravne podlage je za oblikovalne pravice značilno, da so časovno omejene.863 V primeru, da 
obstaja konkurenca različnih oblikovalnih temeljev, pa med njimi obstaja t.i. alternativni 
odnos.
864
 Glede na učinke oblikovanja uvrščamo odpoved pogodbe med oblikovalne pravice, 
ki so usmerjene v prenehanje (obstoječega) pravnega razmerja. Zaradi vezanosti na obstoječe 
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pravno razmerje se odpoved uvršča med t.i. nesamostojne oblikovalne pravice.865 Ker je v 
primeru odpovedi oblikovalna pravica vezana na obstoječe pravno razmerje, pomeni, da lahko 
odpoved štejemo za pravico t.i. akcesorne oz. sekundarne narave.866 
 
Kadar odpovedi pogodbe ni potrebno izvršiti prek sodišča, kot to sicer velja za tožbene 
oblikovalne pravice, se uvršča med oblikovalne pravice v ožjem pomenu oz. čiste oblikovalne 
pravice.
867
 V primeru tožbenih oblikovalnih pravic je potrebno izpolniti posebne obličnostne 
zahteve, ki pridejo v poštev v primerih, kadar se zasleduje varovanje posebnega interesa 
zavezanca oz. javni interes. Na enak način je po našem mnenju potrebno presojati tudi druge 
zahteve, ki jih določajo posebni predpisi (npr. glede pisne oblike). Običajno sicer tisti, ki 
uveljavlja oblikovalno pravico, ni dolžan utemeljiti razlogov, mora pa v pravdi dokazati 
dejstva, na katerih temelji uresničitev oblikovalne pravice.868 
 
Pomembne so tudi značilnosti glede načina izvrševanja oblikovalne pravice, kar velja tudi za 
primer odpovedi. Temeljna značilnost odpovedi kot pravice je enostranska izjava volje, ki se 
lahko izrazi izrecno, molče ali s konkludentnim dejanjem. Za izvršitev oblikovalne pravice ni 
predpisana oblika, čeprav ni izključeno, da je za posamezne primere določena s predpisom.869 
Odpoved učinkuje z dnem, ko jo prejme naslovnik odpovedi (t.i. analogna uporaba prejemne 
teorije).
870
 »Glede na dogmatična oblikovanja in razlage oblikovalnih pravic ima izvrševanje 
oblikovalne pravice značaj pravnoposlovne oblikovalne izjave.«871 Zato tudi za veljavnost 
odpovedi kot oblikovalne pravice pridejo v poštev vsa splošna pravila glede razlage in zlasti 
predpostavk za veljavnost pravnih poslov. Tudi za veljavno odpoved kot pravno-poslovno 
dejanje je torej potrebno, da izpolnjuje predpostavke, na podlagi katere bi jo bilo mogoče šteti 
kot veljavno in pravno učinkovito odpoved, s katero se doseže prenehanje (prekinitev) 
obstoječega pravnega razmerja. Med takšne predpostavke za veljavnost odpovedi kot pravno-
poslovnega dejanja bi lahko šteli: 
- izjava (prave in resnične) volje; 
- pravna in poslovna sposobnost; 
- mogoč, dopusten, določen oz. določljiv predmet; 
- oblika. 
 
Poleg zgoraj navedenih predpostavk pa za oblikovalne pravice pridejo v poštev tudi ostala 
splošna načela civilnega prava (npr. vestnosti in poštenja, prepoved zlorabe pravic).872 »Kot 
enostranski pravni posel uveljavljanje oblikovalne pravice ne more biti postavljeno pod 
pogoj.«873 Glede prenosa oblikovalnih pravic po pravni teoriji le-te praviloma niso 
samostojno prenosljive.
874
 Ena izmed ključnih značilnosti oblikovalnih pravic je v tem, da ko 
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so enkrat izčrpane (uveljavljene), jih ni mogoče ponovno uveljaviti oz. ni možno enostransko 
preklicati učinkov že uveljavljene oblikovalne pravice. S prepovedjo ius variandi, s prejemno 
teorijo, časovno omejitvijo (s potekom časa oblikovalna pravica ugasne), s prepovedjo 
določanja pogojev v izjavi, s katero se izvrši oblikovalna pravica, in z obličnostnimi 
zahtevami (npr. tožbene oblikovalne pravice) se varuje položaj oblikovalnega zavezanca.875 
Prepoved preklica oblikovalnih pravic se lahko razume kot neka oblika plačila upravičenca za 
možnost enostranskega spreminjanja pravnega razmerja.876 Od prepovedi preklica pa je 
potrebno razlikovati t.i. stopnjevanost oblikovalnih pravic, ki nastopi v primeru, če 
upravičenec s predhodno uresničeno oblikovalno pravico ni dosegel nameravanega cilja.877 
 
V nadaljnji analizi slovenske zakonodaje in sodne prakse bomo v luči oblikovalnih pravic 
ugotavljali, ali tudi odpoved pogodbe o zaposlitvi izpolnjuje zgoraj navedene značilnosti, kot 
jih je izoblikovala pravna teorija na področju oblikovalnih pravic, oz. v kakšnem obsegu so na 
področju odpovedi pogodbe zaposlitvi (ne)upravičena odstopanja od predstavljenih 
značilnosti oblikovalnih pravic.  
4.4.3 Dejanska odpoved pogodbe o zaposlitvi 
V predmetnem oddelku so analizirane posamezne predpostavke za veljavnost odpovedi v luči 
oblikovalnih pravic oz. tisti pogoji oz. predpostavke, ki morajo biti izpolnjene za to, da se 
odpoved kot oblikovalna pravica v okviru slovenskega pravnega reda šteje za dejansko oz. 
obstoječo. Na takšni podlagi bomo ločevali »dejansko« in »zakonito« odpoved pogodbe o 
zaposlitvi. Pri uporabi izraza dejanska odpoved ne gre za strokovni pojem, ki bi se uporabljal 
v delovnopravni teoriji ali praksi. S pojmom dejanska odpoved v nadaljevanju, kot že rečeno, 
zgolj za potrebe tega dela razumemo odpoved pogodbe o zaposlitvi, ki vsebuje tiste 
minimalne predpostavke, na podlagi katerih jo je mogoče šteti kot uresničitev oblikovalne 
pravice, s katero se doseže prenehanje pogodbe o zaposlitvi oz. delovnega razmerja. 
 
Dejansko odpoved pogodbe o zaposlitvi je potrebno ločevati od zakonite odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi. Glede na vsebinsko opredelitev, kot se uporablja za potrebe tega dela, je dejanska 
odpoved pogodbe o zaposlitvi lahko zakonita ali pa tudi nezakonita odpoved pogodbe o 
zaposlitvi. Navedeno razlikovanje je zelo pomembno na področju delovnega prava, zlasti za 
delavce, saj v primeru, ko ni izdana dejanska odpoved, delavcu ni potrebno reagirati in mu 
svojih pravic delavcu ni potrebno ščititi v postopku sodnega varstva. Če pa je izdana dejanska  
(a nezakonita) odpoved, pa mora delavec za zaščito svojih pravic oz. interesov reagirati in 
sprožiti sodni postopek. V nasprotnem primeru bo namreč z iztekom 30. dnevnega 
prekluzivnega roka takšna dejanska odpoved postala tudi zakonita odpoved, saj z iztekom 
tega roka zaradi izgube pravice do sodnega varstva delavec nima več na voljo učinkovitega 
pravnega sredstva za ugotovitev nezakonitosti takšne dejanske odpovedi. 
4.4.4 Dejanska odpoved v slovenski zakonodaji in sodni praksi 
Z vidika odpovedi pogodbe o zaposlitvi kot oblikovalne pravice bi lahko šteli, da je dejanska 
odpoved pogodbe o zaposlitvi tista odpoved, ki je izjavljena (izdana) in sporočena (vročena 
nasprotni stranki). Za dejansko odpoved bi na podlagi 87. in 88. člena ZDR-1 lahko na prvi 
pogled šteli tisto odpoved pogodbe o zaposlitvi: 
‒ ki vsebuje izjavo usmerjeno v prenehanje pogodbe o zaposlitvi na podlagi odpovedi; 
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 Juhart, M. (1999), str. 136. 
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 Sajovic, B. (1998), str. 132. 
877
 Juhart, M. (1999), str. 135. 
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‒ ki je izražena v pisni obliki (prvi odstavek 87. člena ZDR-1); 
‒ ki vsebuje (ima obrazložen) dejanski razlog za odpoved, kar velja za primer odpoved 
delodajalca (drugi odstavek 87. člena ZDR-1); 
‒ ki je pravilno vročena nasprotni stranki, skladno z 88. členom ZDR-1; 
‒ ki je izdana oz. vročena znotraj postavljenega roka (za redno odpoved iz krivdnega razloga 
/razloga nesposobnosti oz. izredno odpoved). 
 
V nadaljevanju bomo analizirali, na kakšen način takšnim zakonskim izhodiščem sledi 
aktualna sodna praksa in v tem okviru predstavili odgovore na različne dileme. 
4.4.4.1 Obstoj veljavne pogodbe o zaposlitvi oz. delovnega razmerja 
Z vidika odpovedi kot oblikovalne pravice, ki je usmerjena v prenehanje obstoječega 
pravnega razmerja, je obstoj veljavne pogodbe o zaposlitvi osnovni predpogoj za obstoj 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi.
878
 Pri tem ni potrebno, da je veljavna pogodba o zaposlitvi, 
sklenjena v pisni obliki (17/4 ZDR-1), možno pa je tudi, da se pogodbeni stranki o (vseh) 
posamičnih elementih, ki jih mora vsebovati posamezna pogodba o zaposlitvi po 31. členu 
ZDR-1, nista nikoli niti ustno pogovarjali ali pogajali. Možen je tudi zgolj faktični obstoj 
zaposlitve. Zgolj dejstvo, da ne obstaja pisna pogodba o zaposlitvi, ne onemogoča delodajalcu 
ali delavcu, da poda odpoved pogodbe o zaposlitvi. Skladno s Priporočilom MOD št. 198 o 
delovnem razmerju iz leta 2006 je glede vprašanja obstoja pogodbe o zaposlitvi oz. delovnega 
razmerja potrebno dati prednost dejanskemu stanju in ne izbiri vrste oz. naslova pogodbe.
879
 
Pri tem volja pogodbenih strank ni odločilna.880 Sodna praksa v tem smislu priznava obstoj 
delovnega razmerja in pogodbe o zaposlitvi, »če je delavec delo opravljal tako, kot je 
značilno za delovno razmerje, ne glede na to, da delodajalec z delavcem ni sklenil pogodbe o 
zaposlitvi, oziroma tudi če je z delavcem (izvajalcem dela) dejansko sklenil pogodbo na drugi 
pravni podlagi.«881 
 
V primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi, kjer ne obstaja pisna pogodba o zaposlitvi oz. kjer 
je morebiti sporen obstoj delovnega razmerja, je prvo vprašanje, ali se v takšnem primeru 
sploh lahko poda odpoved pogodbe o zaposlitvi. ZDR-1 sicer ne določa obstoja pisne 
pogodbe o zaposlitvi kot predpostavke za njeno veljavnost (t.i. forma ad valorem). Z vidika 
sodnega varstva delavčeve zaposlitve je sicer pomembna razlika, ali delavec zahteva izročitev 
pogodbe o zaposlitvi oz. ugotovitev delovnega razmerja v času trajanja delovnega razmerja ali 
po njenem prenehanju.
882
 V času trajanja delovnega razmerja mora delavec najprej zahtevati 
odpravo kršitev pri delodajalcu po prvem odstavku 200. člena ZDR-1, šele po izteku 8 dni, pa 
lahko nato v nadaljnjem roku 30 dni zahteva sodno varstvo pred pristojnim sodiščem. Po 
prenehanju delovnega razmerja pa ima za ta namen delavec na voljo zgolj (še) prekluzivni rok 
30 dni, skladno s tretjim odstavkom 200. člena ZDR-1, kar predstavlja dodatno omejitev 
varstva zaposlitve, o čemer bomo razpravljali v nadaljevanju pri obliki odpovedi. 
 
V času po prenehanju delovnega razmerja je pomembno vprašanje, ali je v takšnih primerih 
dovolj, da delavec uveljavlja (zgolj) ugotovitev nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
(kjer bi se v okviru predhodnega vprašanja odločalo tudi o obstoju pogodbe o zaposlitvi oz. 
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 Tako tudi sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 195/2012 z dne 15.1.2013. 
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 Senčur Peček, D. (2008), str. 1202. 
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 Novak, J. (2008), str. 1251, kjer se sklicuje na sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 373/2006. 
881
 Robnik, I. (2013), str. 969. 
882
 Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 70/2013 z dne 10.6.2013. 
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delovnega razmerja), ali pa bi bil dolžan delavec najprej (posebej) uveljavljati tudi pravno 
varstvo glede pisne pogodbe o zaposlitvi oz. obstoja delovnega razmerja. Z vidika varstva 
delavčeve zaposlitve oz. njegovega položaja bi bilo na prvi pogled dovolj, da delavec zgolj 
predloži sodišču spor z zahtevkom, ki je usmerjen zoper odpoved pogodbe o zaposlitvi oz. 
prenehanje delovnega razmerja. Ker je odpoved pogodbe o zaposlitvi oblikovalna pravica, ki 
je usmerjena v prenehanje obstoječega pravnega razmerja, bi se lahko predpostavljalo, da to 
vključuje (predpostavlja) tudi obstoj delovnega razmerja. Takšen zaključek bi bilo moč 
napraviti tudi upoštevaje določbe 36. in četrtega odstavka 41. člena ZDSS-1. Vendar pa je v 
preteklosti Vrhovno sodišče RS883 s tem v zvezi zavzelo drugačno stališče, po katerem je 
mogoče spor glede nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi presojati zgolj v primeru, če 
obstaja veljavna pogodba o zaposlitvi oz. obstaja delovno razmerje med delavcem in 
delodajalcem. Če je med strankama spor glede obstoja delovnega razmerja, bo sodišče 
odločalo o zahtevku glede ugotovitve nezakonitosti odpovedi zgolj v primeru, če bo delavec 
postavil tudi ustrezen zahtevek glede ugotovitve obstoja delovnega razmerja. Z vidika 
pravnega varstva delavčeve zaposlitve je v tem primeru vrhovno sodišče delavcu »postavilo« 
določeno dodatno procesno oviro, ki za delavca z ustreznim strokovnim (odvetniškim) 
zastopanjem sicer ne bi smela biti previsoka. Kljub temu pa je možno takšno zahtevo, tudi v 
luči kratkega prekluzivnega 30-dnevnega roka, po naši oceni šteti kot nepravično oz. 
nesorazmerno breme, ki se dodatno nalaga na ramena delavcev kot prava neukih strank. S tem 
v posledici pa se delavcem na ta način lahko jemlje tudi določen vidik varstva zaposlitve.  
4.4.4.2 Večkratna odpoved iste pogodbe o zaposlitvi 
Nadaljnjo vprašanje, ki se zastavlja glede možnosti podaje odpovedi, je konkurenca večjega 
števila odpovedi, ki jih hkrati podata delodajalec in/ali delavec. V takšnih primerih lahko npr. 
delodajalec najprej poda redno odpoved in nato v času odpovednega roka še izredno odpoved, 
ali pa npr. delodajalec in delavec oba hkrati ali eden za drugim podata redno ali izredno 
odpoved. Z vidika oblikovalnih pravic je potrebno s tem v zvezi upoštevati dve značilnosti: i) 
trenutek učinkovanja, ki nastopi z dnem, ko naslovnik (zavezanec) prejme odpoved in ii) 
pravilo o stopnjevanosti oblikovalnih pravic.  
 
Z vidika značilnosti oblikovalnih pravic in njenih učinkov bi lahko šteli, da se odpoved kot 
oblikovalna izčrpa, ko je odpoved sporočena (vročena) nasprotni stranki (zavezancu). 
Navedeno pomeni, da odpoved upravičenca ne učinkuje z dnem, ko je izdana (oddana), 
temveč šele z dnem, ko jo prejme naslovnik. S tem dnem pa oblikovalna pravica učinkuje in v 
primeru odpovedi doseže prenehanje (obstoječega) pravnega razmerja. Enako je tudi stališče 
sodne prakse
884
 v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi; le-ta učinkuje šele z dnem vročitve 
naslovniku (zavezancu). Posebno vprašanje pa je, ali lahko ista stranka ali pa nasprotna 
stranka po prejemu in učinkovanju odpovedi ponovno veljavno izdata (oddata) novo odpoved. 
Glede na predstavljeno teorijo oblikovalnih pravic, ki se z uresničitvijo izčrpajo, bi bil takšen 
odgovor negativen. Vendar pa je stališče sodne prakse,885 da polno učinkuje odpoved šele z 
iztekom odpovednega roka, tako da je možno, da se poda nova odpoved (iste ali druge 
stranke), ki glede na odpovedni rok učinkuje pred predhodno izdano (oddano) odpovedjo.886  
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 468/2009 z dne 5.4.2011. 
884
 Iz sodbe Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 23/2010 z dne 14.9.2011. 
885
 Tako npr. sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 202/2006 z dne 21.11.2006. 
886
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 202/2010 z dne 4.10.2011. 
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V luči pravnega varstva delavčeve zaposlitve bi bilo mogoče zastopati stališče, da se prizna 
samo ena odpoved in dokler takšna odpoved učinkuje in ni pravnomočno ugotovljena njena 
nezakonitost, bi bilo smiselno, da se omeji takšno vlaganje (kumuliranje) večjega števila 
(dodatnih) odpovedi. Vprašljivo je, ali bi bilo mogoče takšno kumuliranje odpovedi priznati z 
vidika stopnjevanosti oblikovalnih pravic. V času od učinkovanja (prve) odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi do ugotovitve nezakonitosti s strani pristojnega sodišča, pa v nobenem primeru ni 
mogoče podati nove odpovedi, ki bi merila na to, da pogodba o zaposlitvi preneha in bi njej 
učinek nastopil po prenehanju delovnega razmerja na podlagi predhodne odpovedi.887 Ne 
glede na to, pa bi bilo potrebno razmisliti, da se v primeru kumuliranja večjega števila izdanih 
odpovedi v okvir presoje zakonitosti (ene) odpovedi dopusti možnost razširitve tožbe tudi 
glede izpodbijanja drugih (predhodnih ali naknadnih) odpovedi, skratka, da se lahko z eno 
tožbo izpodbija vse odpovedi oz. tisto, ki je v danem primeru relevantna (s katero se je najprej 
doseglo prenehanje delovnega razmerja). V nasprotnem primeru bi lahko npr. delavec v 
primeru izpodbijanja napačne odpovedi, izgubil dejansko možnost učinkovitega pravnega 
sredstva zoper ravnanje delodajalca oz. bi bil prisiljen posebej (iz previdnosti) izpodbijati vse 
odpovedi. V tem primeru pa bi moral sprožiti delavec različne postopke in zalagati tudi nove 
(dodatne) stroške odvetniškega zastopanja, kar pa predstavlja dodatno oviro delavcu z vidika 
pravnega varstva njegove zaposlitve.  
4.4.4.3 Preklic odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
Ena izmed temeljnih značilnosti oblikovalnih pravic je t.i. prepoved ius variandi, kar pomeni, 
da od trenutka, ko oblikovalna pravica enkrat učinkuje, le-te ni mogoče več enostransko 
preklicati oz. spremeniti. Glede nezmožnosti enostranskega preklica odpoved slovenska sodna 
praksa na področju odpovedi pogodb o zaposlitvi, ki je podana s strani delodajalca, sovpada s 
pravno-teoretično zasnovo oblikovalnih pravic. Učinkovanja odpovedi delodajalca, ko je 
enkrat izdana in vročena zavezanca, izdajatelj ne more več enostransko preklicati.888 Enako 
po našem mnenju velja tudi za odpoved delavca. Navedeno pa ne pomeni, da izdajatelj 
odpovedi ne bi mogel uveljavljati neveljavnosti (ničnosti oz. izpodbojnosti) odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi v primeru neizpolnjevanje predpostavk (kot bodo opisane v 
nadaljevanju). Navedeno med drugim pomeni, da tudi dejanska odpoved pogodbe o zaposlitvi 
z vročitvijo oz. prejemom naslovnika velja in je ni mogoče preklicati. 
 
Ne glede na to, da je nezmožnost preklica odpovedi pogodbe o zaposlitvi skladna s 
predstavljenim pravno-teoretičnim pristopom k oblikovalnim pravicam, pa bi bilo kljub temu 
tudi izven konteksta neveljavnosti (ničnosti oz. izpodbojnosti) odpovedi z vidika pravnega 
varstva zaposlitve smiselno razmisliti oz. uveljaviti določene rešitve, ki bi omogočale 
ohranitev zaposlitve brez sprožitve sodnega postopka. Tako npr. v primerjalnem (angleškem) 
pravu obstaja v primeru odpovedi delavca za delavce možnost, da v določenem (krajšem) 
obdobju »pojasnijo« svojo odpoved, zlasti če je bila odpoved podana v razburjenem (jeznem) 
stanju. Nadalje bi bilo mogoče smiselno tudi razmisliti, ali ne bi delodajalcu dali možnost, da 
od delavcev pričakujejo določeno sodelovalno dolžnost v primeru, če je delodajalec mimo 
sodnega postopka pripravljen vzpostaviti pravno stanje, kot bi bilo če ne bi bila podana 
odpoved delodajalca (npr. s sklenitvijo nove ustrezne pogodbe o zaposlitvi oz. preklicem 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 195/2012 z dne 15.1.2013. 
888
 Tako npr. sodbi Vrhovnega sodišča, št. VIII Ips 151/2006 z dne 20.6.2006 in št. VIII Ips 193/2013 z dne 
27.1.2014. Tudi sodba in sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 1464/2003 z dne 6.11.2003. V 
teh sodbah se sodišče ni sklicevalo na pravno koncepcijo oblikovalnih pravic, temveč na splošna pravila 
civilnega prava glede učinka ponudbe in s tem povezanega preklica po 25. členu OZ. 
198 
 
odpovedi). Rešitev, da je v takšnem primeru delavec upravičen do sodnega varstva (in do s 
tem povezanih zahtevkov), je lahko nepravičen in zlasti nesorazmeren poseg v pravice 
delodajalca, delavec pa bi lahko takšno možnost tudi izrabil v svojo korist (uveljavlja 
zahtevek za ugotovitev nezakonitosti odpovedi z reparacijo in reintegracijo in se hkrati izogne 
opravljanju dela). 
4.4.4.4 Predpostavke za veljavnost odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
Dejanska odpoved pogodbe o zaposlitvi mora izpolnjevati predpostavke, ki veljajo za pravno-
poslovno dejanje, da se lahko šteje za učinkovito odpoved pogodbe o zaposlitvi. Med takšne 
predpostavke pa lahko zaradi dejstva, da se odpoved kot oblikovalna pravica izvrši prek 
izjave (pravno-poslovnega dejanja), štejemo vse predpostavke, ki morajo biti izpolnjene za 
veljavnost pravnega posla. V primeru neizpolnjevanja posameznih predpostavk v primeru 
oblikovalne pravice kot pravnoposlovne izjave, bi po splošnih pravilih civilnega prava, ki se 
sicer uporabljajo za pogodbe, nastopile naslednje posledice: 
‒ glede izjave volje: Izjava volje mora biti izražena in sme biti obremenjena z napakami 
(zmota, grožnja, prevara). V primeru napak volje bi bila takšna odpoved izpodbojna (94. člen 
OZ);  
‒ glede pravne in poslovne sposobnosti: V primeru izostanka pravne ali poslovne sposobnosti 
bi bila takšna odpoved neveljavna (neobstoječa oz. nična) (41. člen OZ); 
‒ glede predmeta, ki mora biti mogoče, dopusten, določen oz. določljiv: V okviru 
civilnopravnih pogodbenih razmerij gre za eno temeljnih predpostavk, tako, da bi bila 
odpoved nična, če je predmet obveznosti nemogoč, nedopusten, nedoločen ali nedoločljiv (34. 
in 35. člen OZ).  
‒ glede oblike: Praviloma zadostuje ustna oblika, lahko pa je določena tudi kvalificirana 
oblika (npr. pisna oblika, notarski zapis). Tako bi bila npr. odpoved, ki ni sklenjena v 
predpisani obliki, nična, če iz namena predpisa, s katerim je določena oblika, ne izhaja kaj 
drugega (drugi odstavek 55. člena OZ). 
4.4.4.4.1 Napake volje 
Uveljavljanje izpodbojnosti odpovedi zaradi napak volje v praksi ni posebej pogosto. 
Pojmovno bi sicer izpodbojnost odpovedi zaradi napak volje bolj prišla v poštev pri delavcih, 
npr. v primeru, da jih je delodajalec »prisilil« v podajo odpovedi (npr. eden takšnih primerov 
bi bila grožnja delodajalca). Pri tem je potrebno izpostaviti, da po naši oceni »grožnje« 
delodajalca, ki se pogosto uporabljajo v postopkih prenehanja pogodbe o zaposlitvi (npr. da 
bo delodajalec podal izredno odpoved, če ne bo delavec sam podal odpovedi, pri čemer bo 
izredna odpoved delodajalca vrgla slabo luč na delavca in na možnosti za njeno/njegovo 
bodoče zaposlitev), po slovenski sodni praksi praviloma ne bi bilo mogoče šteti kot grožnjo, 
ki bi dopuščala uveljavljanje izpodbojnosti lastne odpovedi delavca.889 Glede nezmožnosti 
preklica je sodna praksa stroga in dopušča varstvo samo v okviru uveljavljanje izpodbojnosti 
(razveljavitve) odpovedi. Kot je že bilo izpostavljeno v okviru obravnave preklica odpovedi, 
bi bilo smiselno v določenih primerih odpovedi, zlasti tistih, ki si izražene v razburjenem 
(jeznem) stanju, delavcu omogočiti določeno varstvo (morebiti tudi izven okvira izpodbijanja 
kot napak volje). Takšno dodatno varstvo v smislu potrditve odpovedi, ki se poda v kratkem 
roku po izdaji odpovedi (kot je npr. na voljo v angleški ureditvi), bi bilo priporočljivo zlasti v 
primeru dvoma o pristnosti izražene volje delavca. 
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 Primerjaj npr. sodbo Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 193/2013 z dne 27.1.2014. Glej tudi sodbo Višjega 
delovnega in socialnega sodišča v Ljubljani, št. Pdp 167/2012 z dne 29.3.2012, kjer je bila obravnavana grožnja 
z vpisom vinjenosti v delovno knjižico. 
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4.4.4.4.2 Pravna in poslovna sposobnost 
Vprašanje sposobnosti stranke se v praksi zlasti izpostavi v primerih, ko odpoved v imenu 
pravne osebe poda oseba, ki ni zakoniti zastopnik te pravne osebe (vpisan v sodni register), 
kar je bilo npr. predstavljeno tudi ob nemški ureditvi. Skladno s prvim odstavkom 20. člena 
ZDR-1 lahko v imenu delodajalca ‒ pravne osebe nastopa zakoniti zastopnik ali od njega 
pisno pooblaščena oseba. Pri tem pa veljavna sodna praksa dopušča, da postopek do izdaje 
(izredne) odpovedi pogodbe o zaposlitvi vodi ena oseba, odpoved pa poda druga oseba.
890
 V 
primeru, če oseba ‒ izdajatelj odpovedi ‒ v času odpovedi ni bila ustrezno (pisno) 
pooblaščena, potem bi se štelo, da takšna odpoved ni veljavna (je neobstoječa oz. nična). 
Sodna praksa pa tudi takšni odpovedi brez ustreznega pisnega pooblastila priznava veljavo, 
saj šteje, da je odpoved, ki je podana brez pisnega pooblastila, (zgolj) nezakonita.891 Na ta 
način se ponovno prizna učinkovanje odpovedi, tudi če niso izpolnjene obličnostne zahteve 
glede pooblastila, izrecno predpisane z ZDR-1. V primere naknadne odobritve odpovedi pa bi 
bilo sicer potrebno šteti, da je bila takšna odpoved izdana (na novo) v trenutku odobritve (kar 
bi lahko vplivalo na zakonitost v primeru zamude zakonskega prekluzivnega roka za podajo 
odpovedi).
892
 
4.4.4.4.3 Predmet 
Navedeno predpostavko glede predmeta odpovedi je mogoče razčleniti na več delov. Pogodbo 
o zaposlitvi je mogoče odpovedati, vendar zgolj v primeru, če obstaja veljavna pogodba o 
zaposlitvi, o čemer smo razpravljali zgoraj. Če pogodba o zaposlitvi ne obstaja, potem takšna 
odpoved nima oz. ne more imeti nobene veljave oz. učinkov. Prav tako mora biti odpoved 
pogodbe o zaposlitvi določena oz. določljiva, tj. mora vsebovati dovolj informacij, da se ve, 
da gre za odpoved
893
 in da se ve, na katero pogodbo o zaposlitvi se nanaša. Glede na to, da 
ima lahko po novem ZDR-1 posamezni delavec sklenjenih več pogodb o zaposlitvi z istim 
delodajalcem (ko je npr. pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas v suspenzu oz. miruje, velja 
pa pogodba o zaposlitvi za določen čas), bo sedaj tudi pomembno, da se jasno določi v 
odpovedi, katera pogodba o zaposlitvi se odpoveduje.
894
 Kar se tiče vprašanja dopustnosti pa 
je potrebno izpostaviti, da nedopustna (nezakonita) odpoved ne predstavlja neveljavne (nične) 
odpovedi, temveč se nedopustnost odpovedi lahko uveljavlja prek ugotovitve nezakonitosti 
zgolj aktivno s sodnim varstvom v kratkem prekluzivnem roku 30 dni. Navedeno predstavlja 
pomemben odmik od splošnega civilnopravnega pristopa k neveljavnosti (ničnosti) 
nedopustnih pravnih poslov. 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 88/2014 z dne 27.10.2014. 
891
 Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča v Ljubljani, št. Pdp 871/2011 z dne 8.5.2012. Sodna praksa v 
takšnih primerih neupravičeno sledi izhodiščem glede oblike odpovedi, saj priznava veljavo dejanski odpovedi 
tudi če pooblastilo ni podano v pisni obliki (primerjaj 75. člen OZ), čeprav bi se moralo glede na besedilo ZDR-1 
v smislu 75. člena OZ zahtevati, da sta tako odpoved kot pooblastilo v pisni obliki. Pri tem se predpostavlja, da 
je bila oseba pooblaščena, vendar ne pisno. V primeru izostanka kakršnega koli pooblastila, bi bilo potrebno 
upoštevati določbo tretjega odstavka 73. člena OZ in šteti, da odpoved sploh ni bila podana. 
892
 Sodna praksa Višjega delovnega in socialnega sodišča sicer stoji na stališču, da naknadna odobritev odpovedi 
ni možna, primerjaj sodbo, št. Pdp 871/2011 z dne 8.5.2012. 
893
 V tem smislu tudi sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 291/2006 z dne 19.12.2006.  
894
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 88/2014 z dne 27.10.2014, točka 21. Iz te sodbe je razvidno, da je v 
primeru večjega števila hkrati veljavnih pogodb o zaposlitvi, z odpovedjo potrebno določno »pokriti« vse 
(hkrati) veljavne pogodbe o zaposlitvi za to, da se doseže prenehanje delovnega razmerja. 
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4.4.4.4.4 Oblika 
Po splošnih pravilih pogodbenega prava sodi oblika med temeljne predpostavke za veljavnost 
pogodbe. Pri tem se pomen (pisne) oblike loči na dve kategoriji: i) oblika ad valorem in 
oblika ad probationem. S tem v zvezi se na naravo predpisane oblike ločijo tudi pravne 
posledice izostanka ustrezne oblike. V primeru, ko je oblika določena ad valorem, se šteje, da 
pogodba ni veljavna oz. nima učinka. V primer, ko pa je oblika določena ad probationem pa 
je pogodba veljavna oz. učinkuje, pisnost pa zagotavlja zgolj dokazno vrednost vsebine 
pogodbe.  
 
V primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi je v ZDR-1 predpisana obvezna pisna oblika (prvi 
odstavek 87. člena ZDR-1). Z vidika uresničevanja odpovedi kot oblikovalne pravice bi lahko 
šteli, da se lahko oblikovalna pravica izvrši zgolj v pisni obliki. Kaj potem v primeru 
odpovedi, ki ni zapisana v pisni obliki? Glede na zakonsko besedilo »mora biti izražena v 
pisni obliki« bi lahko sklepali, da mora biti odpoved pogodbe o zaposlitvi v pisni obliki, sicer 
ne gre za veljavno oz. (sploh) dejansko odpoved. Če bi šteli, da odpoved pogodbe o 
zaposlitvi, ki ni izražena v pisni obliki, sploh ne obstaja, potem bi lahko sklepali, da delavcu 
zoper takšno neformalno (ustno) odpoved sploh ni potrebno reagirati (s sprožitvijo sodnega 
varstva v prekluzivnem 30-dnevnem roku). V pravni teoriji je glede pomena oblike odpovedi 
zaznati različna stališča, od tega, da je pisna odpoved pogoj za zakonitost odpovedi,895 do 
tega, da je pisna oblika predpisana ad valorem, torej kot pogoj za veljavnost odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi.
896
 
 
Iz sodne prakse Vrhovnega sodišča RS897 in Višjega delovnega in socialnega sodišča898 glede 
oblike je mogoče razbrati, da pisna oblika ni pogoj za veljavnost (obstoj) oz. učinkovanje 
dejanske odpovedi. S tem, ko sodišče prizna veljavo oz. učinkovanje ustni odpovedi oz. 
odpovedi s konkludentnimi dejanji, pa je sodišče dopustilo možnost učinkovanja odpovedi 
brez zahteve po izpolnjevanju predpisane pisne oblike v nasprotju z določbo prvega odstavka 
87. člena ZDR-1. Tako se v okvir veljavne dejanske odpovedi lahko vključijo tudi različne 
elektronske (e-mail, SMS sporočilo) in ustne odpovedi (v navzočnosti ali prek telefona), pa 
tudi odpovedi s konkludentnimi dejanji. Tako je mogoče pod pojem dejanske odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi, ki učinkuje kot oblikovalna pravica, razumeti odpovedi, kot npr.: 
‒ odpoved prek SMS-ov ali telefona, brez navzočnosti prič; 
‒ odpoved z vsebino, ki ne vsebuje obrazložitve ali pa ni v celoti jasno, ali sploh gre za 
odpoved, prek različnih izjav, npr. »Naše sodelovanje je zaključeno.« ali »Ni vam več 
potrebno hoditi v službo.« »Prosimo, vrnite ključe, telefon in računalnik.«, itd.; 
‒ v določenih primerih lahko delodajalec svojo voljo izjavi celo konkludentno, s tem, da npr. 
da prepreči delavcu vstop v delovne prostore, da mu posreduje kopijo odjave iz socialnega 
zavarovanja, itd. 
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 Belopavlovič, N. et al. (2003), str. 355. Enako tudi Senčur Peček, D. et. al. (2008), str. 397 in 399. 
896
 Kresal, B. et al. (2002), str. 346. 
897
 Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 70/2013 z dne 10.6.2013. Enako tudi sklep Vrhovnega sodišča, št. 
VIII Ips 108/2010 z dne 13.9.2010. V tem primeru je šlo dejansko za specifično situacijo, kjer je bil sicer sporen 
tudi obstoj delovnega razmerja. V takšnih primerih sodna praksa zavzema stališče, da je možno sodno varstvo 
uveljavljati zgolj v roku 30 dni po prenehanju delovnega razmerja. Ne glede na to, pa se zastavlja vprašanje, ali 
lahko delovno razmerje sploh preneha, če ne obstoji ustrezna pisna odpoved oz. pisni sporazum (primerjaj drugi 
odstavek 81. člena ZDR-1). 
898
 Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča v Ljubljani, št. Pdp 848/2012 z dne 18.1.2013. 
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Glede na široko pojmovanje obstoja dejanske odpovedi pogodbe o zaposlitvi, je delavec 
dejansko primoran, da praktično vsako ravnanje delodajalca, ki meri ali bi lahko merilo na 
odpoved pogodbe o zaposlitvi oz. prenehanje delovnega razmerja, šteje kot odpoved pogodbe 
o zaposlitvi (in ne npr. kaj drugega, npr. »suspenz« v smislu, da delavcu ni potrebno prihajati 
na delo, vendar pa je delavec upravičen do vseh ostalih pravic, vključno s pravico do plačila 
za delo). Edino učinkovito pravno sredstvo v takšnih primerih pa je sodno varstvo pred 
pristojnim sodiščem. Navedeno pa že terja od delavca, da obišče pravnega strokovnjaka 
(odvetnika) in vnaprej plača stroške postopka svetovanja oz. zastopanja (ki jih bo sicer dobil 
povrnjene v primeru uspeha, pod pogojem, da mu odvetnik obračunava stroške po odvetniški 
tarifi). 
 
S tem ko slovenska sodna praksa v nasprotju z jasno zakonsko ureditvijo dopušča, da odpoved 
pogodbe o zaposlitvi obstaja tudi z ustno odpovedjo ali s faktičnim prenehanjem delovnega 
razmerja, je bil napravljen velik korak v smeri zmanjšanja pravnega varstva delavčeve 
zaposlitve. Ustna odpoved ni predvidena v ZDR-1, v ZDR-1 pa tudi ni predvideno, kot eden 
izmed načinov prenehanja pogodbe o zaposlitvi, faktično prenehanje delovnega razmerja.899 S 
predstavljeno fleksibilnostjo glede odpovedi oz. prenehanjem delovnega razmerja se tako v 
tem delu slovenska ureditev približuje avstrijski ureditvi. Nemška ureditev, za primerjavo, 
odpovedi, ki niso izražene v pisni obliki in niso podane s strani ustrezno pooblaščenega 
predstavnika delodajalca, ne priznava veljave (gre za nične odpovedi). Enako velja po nemški 
praksi glede odpovedi, ki ni podpisana
900
 s strani zakonitega zastopnika ali ustrezno 
pooblaščenega pooblaščenca. Po slovenski sodni praksi so torej takšni načini prenehanja 
delovnega razmerja pravno priznani, saj se jim priznava obstoj oz. učinkovanje, njihovo 
nezakonitost je potrebno ugotoviti v 30-dnevnem prekluzivnem roku v posebnem postopku 
sodnega varstva. Na ta način pa se po naši oceni neupravičeno na škodo pravnega varstva 
zaposlitve daje prevelik poudarek hitremu in dokončnemu urejanju delovno pravnih razmerij. 
4.4.4.4.5 Rok za podajo odpovedi 
Po teoretični zasnovi so oblikovalne pravice v časovnem smislu vezane na določene omejitve 
z vidika možnosti njihovega izvrševanja. Glede na pravno zasnovo oblikovalnih pravic bi se 
štelo, da s potekom časa oblikovalna pravica ugasne. Z vidika odpovedi bi se lahko v takšnem 
primeru štelo, da takšne oblikovalne pravice ni mogoče več uveljaviti oz. izvršiti.  
 
Tudi veljavni ZDR-1 v določenih primerih postavlja določene časovne okvire za uveljavitev 
odpovedi (npr. tretji odstavek 89. člena za redno odpoved iz krivdnega razloga ali razloga 
nesposobnosti, drugi odstavek 109. člena ZDR-1 za izredno odpoved). Gre za prekluzivne 
(izključevalne) roke,901 vendar pa je potrebno poudariti, da neizpolnjevanje navedenih 
časovnih okvirov po sodni praksi ne predstavlja ovire za to, da delodajalec poda pravno 
učinkovito odpoved pogodbe o zaposlitvi. Kršitev navedenih rokov predstavlja zgolj razlog za 
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 Načine prenehanja pogodbe o zaposlitvi ureja ZDR-1 v 12. poglavju (členi 77‒119) in niti prek določbe 
tretjega odstavka 200. člena ZDR-1 ni mogoče razbrati, da bi se dopuščalo prenehanje pogodbe o zaposlitvi s t.i. 
faktičnim prenehanjem delovnega razmerja. 
900
 Po praksi Višjega delovnega in socialnega sodišča se prizna v določenih primerih veljava zakonite odpovedi 
tudi odpovedi, ki ni podpisana. Primerjaj sklep, opr. št. Pdp 1702/2003 z dne 7.11.2003. 
901
 Novak, J. (2008), str. 1250, kjer se sklicuje na sodno prakso Vrhovnega sodišča RS, v zadevah št. VIII Ips 
33/2006 z dne 11.4.2006 in št. VIII Ips 187/2007 z dne 25.3.2008. 
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ugotovitev nezakonitosti takšne odpovedi,902 kar ponovno pomeni, da je ugotovitev takšne 
nezakonitosti delavec dolžan uveljaviti v okviru sodnega varstva v 30-dnevnem prekluzivnem 
roku. Z vidika koncepta oblikovalnih pravic takšna rešitev predstavlja določen odstop, glede 
na to, da gre za dejansko odpoved, ne glede na to, da je bila podana po poteku prekluzivnega 
roka, po katerem je takšna pravica (že) ugasnila.903 Kljub temu pa je takšen odstop glede 
narave oblikovalnih pravic po naši oceni sorazmeren oz. upravičen z vidika dokončnosti 
urejanja delovnopravnih razmerij. Če bi namreč šteli, da zaradi poteka roka odpoved ni 
veljavna oz. obstoječa, potem bi bilo v navedeno področje odprli številnim nejasnostim in 
nestabilnosti pravnih razmerij. Po vsebini je sicer vprašanje pravočasnosti odpovedi zelo 
odvisno od konkretnega dejanskega stanja, zato se po naravi stvari presoja pravočasnosti 
približuje presoji utemeljenosti (zakonitosti) razloga za odpoved, pri čemer delovnopravna 
teorija uvršča rok za podajo odpovedi med t.i. formalne zahteve za zakonitost odpovedi.904 
 
V zvezi z zakonitostjo odpovedi pa sodna praksa uveljavlja še eno izjemo, saj je z vidika 
spoštovanja predpisanih rokov (in s tem zakonitosti) loči (kot relevanten) datum izdaje 
odpovedi in datum vročitve odpovedi, pri čemer spoštovanje roka veže na datum izdaje (in ne 
na datum vročitve oz. prejema odpovedi s strani naslovnika).905 V tem okviru je takšno 
razlikovanje smiselno in skladno s teoretičnim konceptom oblikovalnih pravic, saj se časovni 
okvir dopustnosti uveljavljanja odpovedi veže na čas izdaje (in ne na čas prejema), medtem 
ko se učinkovanje skladno s teorijo oblikovalnih pravic veže na prejem odpovedi. 
4.4.5 Zaključni poudarki 
Zgornja podrobna analiza minimalnih (formalnih) zahtev za obstoj odpovedi kaže, da le-ta po 
vsebini ustreza konceptu obligacijskih oblikovalnih pravic, kar pomeni, da je sodna praksa na 
tem področju sprejela subsidiarno smiselno uporabo pravil civilnega prava. S tem se sicer 
zagotavlja, da podana odpoved učinkuje in s tem vodi do prenehanja zaposlitve, ne glede na 
njeno vsebinsko nezakonitost, ob predpostavki, da delavec zoper takšno odpoved ne 
odreagira. Z vidika učinkovitosti je takšen značaj odpovedi sicer smiseln, vendar pa zaradi 
kratkega prekluzivnega roka za sodno varstvo lahko predstavlja pomembno omejitev v sklopu 
varstva zaposlitve delavca. Glede na formalne zahteve po pisni obliki odpovedi, bi bilo tako 
smiselno, da se subsidiarno uporabo pravil civilnega prava veže na podano pisno obliko 
odpovedi, na podlagi katere bi odpoved kot oblikovalna pravica učinkovala, če bi bila podana 
v pisni obliki. 
4.5 Problemi in dileme v primeru prenehanja zaposlitve na podlagi 
odpovedi 
V okviru navedenega poglavja bomo obravnavali posamezne razloge za odpoved in pri tem 
izpostavili posamezne dileme oz. probleme, ter jih v tem okviru obravnavali tudi v luči 
primerjalnopravne prakse. V tem delu gre za dejansko presojo konkretnih odpovednih 
razlogov, torej subsumpcijo konkretnih življenjskih primerov pod zakonski abstraktni opis. 
Značilnosti oz. posebnosti posameznih vrst odpovedi bodo obravnavane v zaporednem redu, 
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 Primerjaj Robnik, I. (2013), str. 972, ki se s  tem v zvezi sklicuje na sodbo Vrhovnega sodišča RS, št. VIII 
Ips 18/2008 z dne 5.10.2009. 
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 Rok za podajo odpovedi tudi sicer ni zahtevan pri redni odpovedi delavca. Polega tega je bil z ZDR-1 
umaknjen rok za podajo odpovedi pri redni odpovedi iz poslovnega razloga. 
904
 Glej Kresal, B. (2002), str. 1353. 
905
 Iz sodbe Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 23/2010 z dne 14.9.2011. 
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kot si sledijo v ZDR-1. Na tem mestu je potrebno posebej ponovno poudariti, da mora 
veljavna zakonodaja v tem delu slediti veljavnim ustavnim določbam in mednarodnim 
obveznostim, ki jih je prevzela Slovenija s podpisom oz. ratifikacijo mednarodnih pogodb 
(Konvencija MOD št. 158 in MESL) in zato v tem okviru Slovenija v pretežni meri nima 
zakonodajnega manevrskega prostora, ki bi ji omogočal urejanje odpovedi na način, ki ne bi 
ustrezal prevzetim mednarodnopravnim obveznostim. V tem delu bomo zato tudi opozorili na 
možnosti, ki jih kljub temu dopuščajo mednarodne pogodbe, ki zavezujejo Slovenijo. V praksi 
se pogosto pojavljajo težnje, da bi se olajšalo odpovedovanje pogodbe o zaposlitvi, včasih 
celo na način, da delodajalec ne bi potreboval dokazovati nobenega izmed predpisanih 
odpovednih razlogov. 
4.5.1 Naštevanje odpovednih razlogov 
Slovenska zakonodaja našteva razloge, zaradi katerih lahko odpove pogodbo o zaposlitvi 
delodajalec. Takšna rešitev sicer ni nujno običajna (npr. angleško pravo dopušča tudi druge 
poštene oz. zakonite razloge), vendar pa je v osnovi potrebna zaradi izpolnitve zahtev po 
Konvenciji MOD št. 158 in MESL. Našteti odpovedni razlogi pokrivajo tako razloge na strani 
delavca (zmožnost in obnašanje) kot tudi razloge na strani delodajalca (operativni oz. 
poslovni razlogi). Tako da vsebina odpovednih razlogov oz. njihova interpretacija zajema zelo 
širok možen sklop dopustnih razlogov za enostransko odpoved delodajalca. Izjemoma bi 
morebiti iz takšnega navajanja razlogov lahko izpadli razlogi, ki jih ni mogoče pripisati niti 
delodajalcu, niti delavcu, ampak tretji osebi ali pa npr. višji sili.906 Po šestem odstavku 137. 
člena ZDR-1 je višja sila izrecno navedena kot podlaga za izplačilo nadomestila in ne kot 
podlaga za odpoved pogodbe o zaposlitvi. Kljub temu pa je mogoče zastopati stališče, da bi 
morebitni takšni razlogi, če bi obstajali, lahko v posledici vodili do izpolnitve drugih razlogov 
(npr. nezmožnosti delavca ali pa do ekonomskih razlogov pri delodajalcu), kar pomeni, da bi 
bili tudi takšni razlogi lahko nato ustrezna podlaga za zakonito odpoved pogodbe o zaposlitvi. 
Alternativno bi lahko takšni razlogi, ki niso vezani niti na delavca, niti na delodajalca, 
predstavljali razlog za avtomatično prenehanje zaposlitve. Tako je možno zastopati stališče, 
da navkljub opisnemu naštevanju odpovednih razlogov na strani delodajalca ne gre za 
taksativno naštevanje odpovednih razlogov. Kljub temu je potrebno opozoriti, da so po 
veljavni zakonodaji odpovedni razlogi omejeni na tiste, ki po naravi stvari izhajajo iz 
razlogov na strani delavca ali delodajalca, kar pomeni, da odpovedni razlog, ki obstaja izven 
sfere delavca in delodajalca lahko predstavlja veljavni odpovedni razlog v primeru, če vpliva 
oz. povzroči nastanek odpovednega razloga na strani strank pogodbe o zaposlitvi (zlasti 
delodajalca). 
4.5.2 Poslovni razlog  
4.5.2.1 Ukinitev delovnega mesta in odpoved iz poslovnega razloga 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga je glavni (in edini) razlog, ki izvira iz 
sfere delodajalca, zaradi katerega lahko delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi za 
nedoločen ali določen čas, ob pogoju, da preneha potreba po opravljanju dela pod pogoji iz 
pogodbe o zaposlitvi.
907
 V tem smislu je zato navedeni razlog tudi predmet podrobnih in 
                                                 
906
 Kresal, B. (2002), str. 1348, omenja višjo silo, vendar pa se ne opredeljuje, kako v takšnih primerih lahko 
vpliva na zaposlitev oz. pogodbo o zaposlitvi. 
907
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 51/2013 z dne 10.6.2013, kjer npr. sprememba kraja opravljanja 
dela ni takšen razlog. 
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temeljitih razprav in analiz. ZDR-1 posebej regulira takšen razlog, kot odziv na nezmožnost 
delodajalca, da odpove pogodbo o zaposlitvi (brez navajanja razloga), kot je sicer možnost po 
OZ v primeru trajnih pogodbenih razmerij. Ker navedeni razlog izhaja iz sfere delodajalca in 
nanj delodajalec lahko brez dvoma vpliva, se zastavlja vprašanje, kakšni so bistveni elementi, 
ki v kontekstu odpovedi vplivajo na zakonitost odpovedi. Slovenska sodna praksa je v tej 
smeri zelo odprta in delodajalcem dopušča široko polje proste presoje oz. utemeljitve glede 
upravičenosti odpovedi iz poslovnega razloga, saj npr. že drugačna opredelitev delovnega 
mesta lahko predstavlja podlago za odpoved pogodbe o zaposlitvi.
908
 V osnovi je sicer 
potrebno upoštevati, da se presoja dejansko opravljanje dela in ne pogodba o zaposlitvi oz. akt 
o sistemizaciji (če le-ta nista usklajena z dejanskim opravljanjem dela).909 Delodajalec se 
namreč lahko npr. po prosti presoji odloči, da bo določeno delovno mesto ukinil,910 za takšno 
spremembo niti ne potrebuje posebne uskladitve internih aktov (npr. akta o sistemizaciji).
911
 
V posledici ukinitve delovnega mesta nastopi utemeljen organizacijski razlog na strani 
delodajalca, ki je lahko podlaga za odpoved.
912
 Na opisanem izhodišču bi bilo možno 
razumeti, da delodajalec praktično ni omejen pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega 
razloga, saj lahko kadar koli sprejme sklep in ukine določeno delovno mesto ter s tem 
vzpostavi podlago za odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga.  
 
Pri tem se zastavlja vprašanje, v kakšnem obsegu je delodajalec kljub temu omejen pri 
takšnem svojem ravnanju in kakšen je obseg sodne presoje.913 Tudi glede tega vprašanja je šla 
sodna praksa v smer t.i. menedžerske prerogative,914 kar pomeni, da obstaja prosta presoja 
delodajalca glede poslovanja oz. upravljanja (menedžiranja) delavcev, kar pomeni, da sodišče 
ne bo presojalo (ne)pravilnosti poslovne odločitve delodajalca. Sodišče namreč v osnovi »ne 
presoja racionalnosti, pravilnosti oziroma primernosti odločitev delodajalca o zmanjšanju 
števila zaposlenih delavcev, reorganizaciji delovnega procesa, ipd«.915 »Tožena stranka (beri 
delodajalec) ima pravico do organizacije, ki bo optimalna glede na nujne potrebe.«916S tem 
so delodajalcu po obstoječi sodni praksi dejansko dana zelo široka (preširoka?) pooblastila za 
to, da delavcu odpove pogodbo o zaposlitvi, saj je presoja delodajalčevega ekonomsko-
poslovnega odločanja zelo omejena, in sicer zlasti na vprašanje, ali je razlog fiktiven oziroma 
prikriva nek drug razlog.
917
 Na tej izhodiščni pravni podlagi delavec praktično nima ustrezne 
zaščite zaposlitve, saj se odpuščanje premika v polje proste presoje delodajalca, sodna presoja 
glede tega vprašanja pa je zelo zadržana.918  
 
Vendar pa je v luči svobode dela (49. člen Ustave RS) in varstva zaposlitve (66. člen Ustave 
RS) potrebno presoditi, na kakšen način se lahko uveljavlja takšna svoboda odločanja 
delodajalca, kot odraz pravice do zasebne lastnine (33. člen Ustave RS) in proste gospodarske 
                                                 
908
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 477/2006 z dne 27.9.2007. 
909
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 224/2012 z dne 18.12.2012. 
910
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 104/2008 z dne 7.9.2009. 
911
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 181/2011 z dne 3.4.2012. 
912
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 176/2011 z dne 19.6.2012, tudi sodba Vrhovnega sodišča, št. RS 
VIII Ips 168/2015 z dne 8. 12. 2015. 
913
 Kresal, B. (2002), str. 1349 se zavzema za večji obseg sodne kontrole in ne prepuščanje subjektivni presoji 
delodajalcev. 
914
 Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 251/2015 z dne 5.4.2016. 
915
 Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 253/2010 z dne 19.12.2011. 
916
 Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 432/2006 z dne 18.1.2007. 
917
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 205/2014 z dne 15. 12. 2014. 
918
 Kresal, B. (2016), str. 892. 
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pobude (74. člen Ustave RS). Popolnoma prosto odločanje delodajalca glede možnosti 
odpuščanja namreč po naši oceni ne bi bila skladna s citiranimi ustavnimi določili, zlasti pa ne 
z mednarodnopravnimi obveznostmi, ki jih je Slovenija sprejela po Konvenciji MOD št. 158 
in MESL. Sodna praksa glede vprašanja utemeljenosti odpovednega razloga ni šla v smeri, da 
mora delodajalec dokazati, da za odločitev o ukinitvi delovnega mesta obstajajo vsebinski 
ekonomsko-poslovni razlogi, ki so upravičeni oz. sprejemljivi. Sodna praksa se je pri 
osredotočila na vprašanje obstoja zlorabe pravic919 ali prepovedano diskriminacijo.920 Prek 
omejevanja delodajalčeve proste oz. avtonomne presoje je tako sodišče postavilo, kot branik 
varstva zaposlitve, predvsem prepoved zlorabe pravic, kar je lahko problematično, saj se z 
zlorabo pravic ne bo nujno zaobseglo vseh primerov, za katere ne obstaja utemeljeni poslovni 
razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi. Drugačno stališče ne pomeni, da bi moralo sodišče 
presojati ekonomsko-podlago za sprejem organizacijskih sprememb (npr. ukinitve delovnega 
mesta), ali ukiniti presojo z vidika zlorabe pravic. Mnenja smo, da bi bilo v duhu presoje 
utemeljenosti poslovnega razloga, če bi sodišče presodilo oz. preverjalo, ne samo vidik 
ukinitve delovnega mesta, temveč bi ocenilo tudi (objektivno) razumnost ekonomsko-
poslovne podlage, ki je vodila do takšne ukinitve delovnega mesta pri delodajalcu. V tem 
obsegu bi bilo smiselno razširiti obseg sodne presoje zakonitosti odpovedi iz poslovnega 
razloga. 
4.5.2.2 Odpoved kot skrajno sredstvo 
4.5.2.2.1 Splošno 
 
Naslednje vprašanje, ki je zelo pomembno z vidika odpovedi iz poslovnega razloga (enako bi 
lahko veljalo v drugih primerih odpovedi), je vprašanje presoje potrebnosti (nujnosti) 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Pretekla zakonodajna ureditev po ZDR 2002 je izrecno 
predvidevala v takšnih primerih, da se pred podajo odpovedi obvezno preveri, ali obstaja 
nadomestna zaposlitev oziroma je bil delodajalec dolžan celo aktivno postopati v smeri 
zagotovitve nadomestne zaposlitve (tretji odstavek 88. člena ZDR 2002).921 Takšen pogoj je 
ZDR-1 ukinil in s tem v pomembnem obsegu zmanjšal raven varstva zaposlitve v primerjavi z 
ZDR 2002. Vprašanje je, ali je takšna rešitev skladna z ustavnim okvirom oz. sprejetimi 
mednarodnopravnimi obveznostmi. Primerjalnopravna praksa (npr. Nemčija) takšno izhodišče 
odpovedi kot skrajnega sredstva utemeljuje tudi na ustavnem načelu sorazmernosti.922 Prav 
tako bomo takšen pristop primerjali s klavzulo rebus sic stantibus, ki ima primerljivo zasnovo 
kot odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga. 
 
Tudi v primerjalno pravni praksi (npr. Nemčija) je namreč pravilo, da se pred podajo 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi preveri, ali obstaja nadomestna zaposlitev. ZDR-1 je takšno 
obveznost ohranil zgolj pri kolektivnih odpuščanjih. Za primer individualnega odpuščanja pa 
je ZDR-1 predvidel zgolj prostovoljno možnost, da delodajalec ponudi nadomestno zaposlitev 
delavcu, kateremu se ukinja delovno mesto. Navedeni vidik ima tako pri individualnih 
odpuščanjih zgolj prostovoljno obliko, ki v primeru zavrnitve ne vodi do negativnih posledic, 
kar se tiče zaposlitve, ima pa negativne posledice na drugih področjih, ob pogoju da 
                                                 
919
 Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 1/2012 z dne 3.12.2012. 
920
 Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 253/2010 z dne 19.12.2011. 
921
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 219/2012 z dne 4.3.2013, kjer npr. delo študenta ni ovira glede 
presoje, ali obstoji nadomestna zaposlitve. 
922
 Seifert, A., Funken-Hötzel, E. (2005), str. 494 in naslednje. 
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delodajalec delavcu ponudi ustrezno zaposlitev (izguba pravice do odpravnine in pravic iz 
naslova brezposelnosti). 
 
Odpoved iz poslovnega razloga v osnovi temelji na prenehanju potreb po delavcu »zaradi 
ekonomskih, organizacijskih, tehnoloških, strukturnih ali podobnih razlogov na strani 
delodajalca« (1. alineja prvega odstavka 89. člena ZDR-1). Razlog za odpoved pogodbe o 
zaposlitvi izhaja iz sfere delodajalca in le-ta lahko s svojim ravnanjem nanj tudi vpliva. Iz 
tega razloga se določbe OZ, ki govorijo o nemožnosti izpolnitve (116. in 117. člen ter 329. do 
331. člen OZ), zlasti glede nemožnosti izpolnitve, ki nastopijo v izpolnitveni fazi, v tem 
primeru subsidiarno ne morejo uporabiti, saj to vprašanje ureja ZDR-1, prav tako pa bi s tem 
prekomerno omejili možnosti delodajalca, da lahko sam prosto sprejema poslovne odločitve v 
času trajanja zaposlitve. Vendar pa je glede teh vprašanj smiselna primerjava s klavzulo rebus 
sic stantibus, ki omogoča razvezo ali spremembo pogodbe zaradi spremenjenih okoliščin 
(112. do 115. člen OZ).  
 
4.5.2.2.2 Primerjava s klavzulo rebus sic stantibus 
 
Poenostavljena primerjava obeh določb (1. alineje prvega odstavka 89. člena ZDR-1 in prvega 
odstavka 112. člena OZ) kaže, da gre za konceptualno primerljiva inštituta (razveza zaradi 
spremenjenih okoliščin in odpoved iz poslovnega razloga), zato je smiselno preveriti, kakšne 
so posledice nastopa »spremenjenih okoliščin«, ki omogoča razvezo pogodbe po 
obligacijskopravnih predpisih. V obeh primerih gre za inštituta, ki zaradi spremenjenih 
okoliščin, ki nastopijo v izpolnitveni fazi, omogočata spremembo oz. prenehanje pogodbe. Pri 
tem je še posebej pomembno, da tudi sankcije, kot jih predvidevajo obligacijskopravni 
predpisi, učinkujejo za naprej, tj. od razveze pogodbe. Tako je tudi v tem delu odpoved 
pogodbe o zaposlitvi primerljiva klavzuli o spremenjenih okoliščinah. 
 
Potrebno pa je že na tem mestu izpostaviti, da subsidiarna uporaba klavzule rebus sic 
stantibus v postopkih spremembe oz. prenehanja zaposlitve ni možna oz. niti ni potrebna, saj 
navedeno problematiko vsebinsko ureja institut odpovedi s ponudbo nove pogodbe o 
zaposlitvi.
923
 V primerjalno pravni praksi se sicer priznava možnost sodne razveze v 
primerljivih primerih.
924
 V nasprotju s civilnopravno pogodbeno klavzulo rebus sic stantibus 
ZDR-1, se kot podlago za začetek postopka spremembe zaposlitve po delovnopravnih 
predpisih zahteva obstoj odpovednega razloga (npr. poslovnega razloga). Pri tem je osnovni 
pogoj za veljaven začetek postopka spreminjanja pogodbe o zaposlitve obstoj razloga za 
odpoved. V širšem smislu bi ob primerjavi besedila prvega odstavka 112. člena OZ in prve 
alineje prvega odstavka 89. člena ZDR-1 lahko ugotovili, da so pogoji za odpoved pogodbe o 
zaposlitvi iz poslovnega razloga milejši, kot so pogoji za začetek postopka razveze pogodbe 
zaradi spremenjenih okoliščin. Vendar pa primerjava določbe prvega odstavka 112. člena OZ 
v luči uporabe oz. vsebine odpovedi iz poslovnega razloga, kaže, da je namen oz. cilj obeh 
določb primerljiv.925 Vendar pa je nadaljnji pogoj iz drugega odstavka 112. člena OZ v 
                                                 
923
 Enostranskih sprememb pogodbe o zaposlitvi zaradi spremenjenih okoliščin ni mogoče doseči, niti ni v 
posledici mogoče doseči prenehanje oz. razveze pogodbe. Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII DoR 15/2010-5 
z dne 17.3.2010. Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 800/2009 z dne 19.11.2009. 
924
 Po belgijskem pravu npr. sodna razveza zaradi neustreznosti izpolnitve. Humblet, P. & Rigaux, M. (2010), 
str. 154‒155. 
925
 Če nastanejo po sklenitvi pogodbe okoliščine, ki otežujejo izpolnitev obveznosti ene stranke, ali če se zaradi 
njih ne da doseči namena pogodbe, v obeh primerih pa v tolikšni meri, da pogodba očitno ne ustreza več 
pričakovanjem pogodbenih strank in bi bilo po splošnem mnenju nepravično ohraniti jo v veljavi takšno, kakršna 
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kontekstu pogodbenih razmerij bistveno bolj zahteven, kot je v primeru pogodbe o zaposlitvi. 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi je sicer zadnja možnost, vendar pa je delodajalec pri odločanju 
glede obsega in načina poslovanja samostojen in mu nihče ne more odrekati proste presoje pri 
odločanju glede vsebine odločitev, ki se tičejo lastnega poslovanja in ki lahko vodijo tudi do 
prenehanja zaposlitve. V luči drugega odstavka 112. člena OZ bi bila takšna samostojnost 
bistveno omejena, saj bi se lahko presojalo, ali je delodajalec takšne okoliščine ustrezno 
upošteval že ob sklenitvi pogodbe, oziroma ali je opravil vse, kar je potrebno, za to, da bi se 
lahko izognil odpovedi pogodbe o zaposlitvi. V tem kontekstu je tako podlaga za začetek 
spremembe pogodbe o zaposlitvi po ZDR-1 milejša, kot bi bila podlaga, kot je določena v 
civilnopravnih predpisih v 112. členu OZ. 
 
Tudi v preostalih delih je možnost podaje odpovedi po ZDR-1 milejša od zahtev, ki jih 
postavlja OZ v kontekstu klavzule rebus sic stantibus. Dolžnost obvestitve pred prenehanjem 
namreč po ZDR-1 ne obstaja več. Takšno obvestilo o nameravani odpovedi je bilo npr. 
obvezno po starem ZDR 2002 (četrti odstavek 83. člena ZDR 2002). Prav tako je način 
uveljavljanja razveze zaradi spremenjenih okoliščin po OZ bistveno bolj zahteven, od 
ureditve v primeru odpovedi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi po ZDR-1. V primeru 
razveze po OZ ne zadošča enostranska izjava, kot to velja v primeru odpovedi po ZDR-1, 
temveč je v tem primeru potrebno razvezo uveljavljati prek sodišča s tožbo. Poleg tega, ko že 
rečeno, nova zakonodaja po ZDR-1 sploh ne predvideva obveznosti ponudbe nove pogodbe o 
zaposlitvi v primeru spremenjenih okoliščin. Po OZ pa je takšna sprememba obvezna, če 
druga stranka ponudi ali privoli, da se ustrezni pogodbeni pogoji pravično spremenijo (četrti 
odstavek 112. člena OZ).  
 
Ob celoviti primerjavi zgradbe odpovedi s ponudbo nove pogodbe po ZDR-1 in razveze ali 
spremembe pogodbe zaradi spremenjenih okoliščin po OZ je razvidno, da je ureditev po OZ 
strožja od ureditve po ZDR-1 glede odpovedi s ponudbo nove pogodbe. V tem primeru bi 
lahko zastopali stališče, da bi bilo varstvo delavca v takšnih primerih bistveno strožje oz. 
zahtevnejše, če bi se subsidiarno uporabljale določbe OZ, kot so sedaj, ko se uporabljajo 
določbe ZDR-1. Vendar je takšen zaključek o milejši ureditvi v delovnopravnih predpisih 
zgolj navidezen. V civilnopravnih predpisih je namreč za primer dolgoročnih (trajnih) pravnih 
razmerij predviden inštitut odpovedi pogodbe po 333. členu OZ. Takšna rešitev odpovedi pa 
je bistveno bolj fleksibilna, saj omogoča stranki, ki ne more doseči spremembe pogodbe, da 
lahko takšno pogodbo vedno odpove z odpovednim rokom, edina omejitev je, da takšna 
odpoved ne sme biti dana ob neprimernem času. Takšne rešitve, tj. odpovedi z odpovednim 
rokom se sicer lahko (v primeru nastopa spremenjenih okoliščin) posluži delavec, ki je v tem 
primeru v boljšem položaju, kot je delodajalec, ki takšne rešitve nima na voljo. 
 
4.5.2.2.3 Veljavna zakonodaja 
 
Kot je predstavljeno zgoraj, OZ določa pri klavzuli o spremenjenih okoliščinah pomembne 
omejitve, ki jih delovnopravna zakonodaja ne upošteva oz. jim ne sledi več v celoti oz. v 
primerljivem delu. OZ v drugem odstavku 112. člena namreč določa, da se ne more razvezati 
pogodba, »če bi bila morala stranka, ki se sklicuje na spremenjene okoliščine, ob sklenitvi 
pogodbe te okoliščine upoštevati ali če bi se jim bila lahko izognila oziroma, če bi njihove 
posledice lahko odklonila.« Takšno omejitev bi na področju zaposlitve sicer v celoti težko 
upoštevali, zlasti zato, ker v primeru zaposlitve ni mogoča klasična odpoved (z odpovednim 
                                                                                                                                                        
je, lahko stranka, ki ji je izpolnitev obveznosti otežena, oziroma stranka, ki zaradi spremenjenih okoliščin ne 
more uresničiti namena pogodbe, zahteva razvezo pogodbe. 
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rokom), brez navajanja razlogov, kot to sicer velja v primeru obligacijskopravnih pogodb. V 
osnovi tako po našem mnenju ni možno zastopati stališča, da delodajalec ne sme skleniti 
pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas, tudi če obstajajo razlogi za sklenitev pogodbe o 
zaposlitvi za določen čas. Kljub temu smo mnenja, da bi lahko določene (v nadaljevanju 
poudarjene) obligacijskopravne rešitve s področja klavzule o spremenjenih okoliščinah 
smiselno uporabili kot dodatni prepričevalni argument tudi glede presoje možnosti odpovedi 
iz poslovnega razloga, zlasti kot (aktivno) obveznost delodajalca, da se izogne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, tudi s ponudbo druge (nadomestne) zaposlitve, če 
delodajalec s takšno zaposlitvijo razpolaga. V navedenem primeru je tako razvidno, da je 
ureditev na področju obligacijskega prava v konceptualno primerljivem primeru ugodnejša in 
zato v luči varstva zaposlitve ustreznejša, kot aktualna ureditev na področju delovnega prava 
po ZDR-1. V ZDR-1 namreč ni več posebne izrecne zahteve delodajalcu, da si aktivno 
prizadeva izogniti okoliščinam, ki vodijo do prenehanja zaposlitve. 
 
Delovnopravni predpisi izrecno (več) ne urejajo dveh pomembnih elementov varstva 
zaposlitve, ki so npr. tudi sicer prisotni v okviru varstva pogodbe po klavzuli rebus sic 
stantibus. Iz četrtega odstavka 112. člena OZ izhaja, da se pogodba ne razveže, če druga 
stranka privoli/ponudi, da se pogodbeni pogoji ustrezno pravično spremenijo. Gre za 
primerljive učinke, ki jih je pretekla zakonodaja (ZDR 2002) predvidevala v smislu obvezne 
ponudbe druge oz. nadomestne zaposlitve, v primeru, če obstaja razlog za odpoved pogodbe o 
zaposlitvi iz poslovnega razloga. Ob smiselni uporabi pravil klavzule rebus sic stantibus, ne bi 
bila predvidena zgolj možnost oz. obveznost delodajalca, da ponudi alternativno zaposlitev, 
temveč bi bil delodajalec dolžan sprejeti nadaljevanje zaposlitve pod pogoji, ki bi jo ponudil 
delavec sam. Druga obveznost, ki jo določa OZ v 113. členu (ni pa več v veljavi v 
delovnopravni zakonodaji) pa je dolžnost obvestitve o nastopu razloga. Namreč: »stranka, ki 
je zaradi spremenjenih okoliščin upravičena zahtevati razvezo pogodbe, mora o tem, da jo 
namerava zahtevati, obvestiti drugo stranko, brž ko zve, da so nastale takšne okoliščine. Če 
tega ni storila, odgovarja za škodo, ki jo je druga stranka imela zato, ker je o zahtevi ni 
pravočasno obvestila«. V delovnopravnih predpisih je bil z ZDR 2002 tak inštitut predviden v 
obvestilu o nameravani odpovedi, vendar pa je bila takšna obveznost z ZDR-1 odpravljena. 
 
Veljavni ZDR-1, ki v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi več ne predvideva obveznosti 
preverjanja obstoja nadomestne zaposlitve, je posebnost tudi v luči primerjalnopravne 
ureditve (npr. nemška ureditev). Utemeljeno se tudi zastavlja vprašanje, ali je takšna rešitev, 
ki sploh ne predvideva možnosti ponudbe alternativne (nadomestne) zaposlitve skladna z 
ustavnopravnimi izhodišči oz. mednarodnimi dokumenti. V okviru takšnih ustavnopravnih 
izhodišč, pa tudi upoštevaje ureditev konceptualno primerljive klavzule rebus sic stantibus, bi 
lahko zavzeli stališče, da bi moral delodajalec (navkljub izostanku takšne izrecne zahteve po 
ZDR-1) vseeno preveriti, ali obstaja možnost nadomestne zaposlitve in v primeru, če le-ta 
obstaja, takšno nadomestno zaposlitev pred podajo odpovedi ponuditi delavcu (odpoved kot 
skrajno sredstvo). Glede na zadnjo dosegljivo sodno prakso Vrhovnega sodišča se v tej smeri 
nakazuje tudi odločanje sodišč, ki z argumentom odpovedi kot skrajnega sredstva dejansko 
omejujejo možnost odpovedi, »če obstajajo druge ustrezne možnosti brez škode za učinkovito 
delovanje delodajalca«, in kot takšen razlog štejejo zaposlovanje na enakih delih delavcev za 
določen čas, agencijskih delavcev ali študentov.926 Takšen pristop Vrhovnega sodišča RS 
sicer posredno sledi zgoraj predstavljenim izhodiščem, vendar pa je pri tem kljub temu 
potrebno biti previden, saj lahko dejansko vodi do preširoke presoje sodišča glede 
                                                 
926
 Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 82/2017 z dne 19.12.2017. 
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upravičenosti ekonomske odločitve delodajalca (kar pa ni oz. ne more biti naloga sodišče ob 
presoji zakonitosti odpovedi iz poslovnega razloga). 
4.5.3 Opredelitev sposobnosti kot razloga za odpoved 
4.5.3.1 Zmožnost kot razlog za razvezo po obligacijskem pravu in odpoved po delovnem 
pravu 
Prvi izmed odpovednih razlogov, ki izhaja iz sfere delavca, je odpoved pogodbe iz razloga 
nesposobnosti. Navedeni razlog je po vsebinski plati najbolj »občutljiv« za delavca, saj se v 
sklopu odpovedi iz navedenega razloga delavcu očita, da ni sposoben, tj. da ni zmožen 
opravljati dela, kar je z vidika delavca oz. njegove osebne podobe lahko zelo velik poseg, celo 
večji kot izguba zaposlitve. ZDR-1 v okviru navedenega razloga »razdeljuje« dva vidika 
nesposobnosti ‒ objektivni (neizpolnjevanje pogojev) in subjektivni (nedoseganje 
pričakovanih delovnih rezultatov). Že na tem mestu je smiselno poudariti, da ima po naši 
oceni uporaba izraza »nesposobnost« (ne)upravičeno negativno konotacijo, kar lahko vodi do 
utemeljenega vprašanja, ali je uporaba takšnega izraza sploh upravičena in ali ne bi bila bolj 
upravičena uporaba kakšnega drugega izraza (npr. morebiti bolj nevtralni izraz nezmožnost, 
kot jo uporablja civilnopravna ureditev). 
 
Z vidika civilnopravnega koncepta odpovedi bi takšen razlog lahko primerjali z institutom 
neizpolnitve oz. neustrezne izpolnitve pogodbe, ki se sicer ne navezuje na razlog oz. krivdo 
(določbe 103. do 111. člena OZ). Neizpolnjevanje oz. neustrezno izpolnjevanje pogodbe v 
solucijski fazi je namreč razlog za razvezo pogodbe. Po splošnih pravilih o izpolnitvi 
obveznosti mora pogodbi zvesta stranka obvestiti drugo stranko in ji dati dodaten rok za 
izpolnitev obveznosti (104. člen OZ), prav tako pa po civilnih predpisih neizpolnitev 
obveznosti odstopi tudi od bodočih obveznosti, »če je iz danih okoliščin očitno, da tudi te ne 
bodo izpolnjene« (prvi odstavek 108. člena OZ). Druga civilnopravna možnost je uporaba 
določb OZ, ki govori o nemožnosti izpolnitve (116. in 117. člen ter 329. do 331. člen OZ). Z 
navedenimi inštrumenti bi lahko pogodbi zvesta stranka zaradi neizpolnitve obveznosti (ki bi 
bila posledica nemožnosti) odstopila od pogodbe, kar bi bil civilnopravni način prenehanja 
obveznosti. Po civilnopravnih predpisih so tako učinkom odpovedi iz razloga nesposobnosti 
primerljivi razlogi za razvezo zaradi neizpolnitve oz. nemožnosti izpolnitve pogodbe. V 
primeru objektivne nesposobnosti (npr. pravna nedopustnost), je razlog nesposobnosti 
primerljiv razlogu za avtomatično (zakonsko) prenehanje po 329. členu OZ. 
 
Razlog nesposobnosti bi bil na prvi pogled v luči načinov prenehanja zaposlitve lahko eden 
izmed pravno najbolj običajnih načinov oz. razlogov za prenehanje zaposlitve. V luči 
obligacijskopravnih predpisov je razlog nesposobnosti primerljiv razlogom za razvezo 
pogodbe zaradi neizpolnitve oz. nemožnosti izpolnitve pogodbe. Vendar pa je v praksi takšen 
razlog nesposobnosti redkeje uporabljen, tudi izvedba odpovedi iz razloga nesposobnosti kaže 
na to, da v primeru navedenega razloga za odpoved ni jasnih oz. predvidljivih meril, zato se 
ga delodajalci v praksi izogibajo. V nadaljevanju bo analiziran razlog nesposobnosti in bodo v 
tem okviru predstavljeni aktualni problemi oz. težave, ki jih poraja uporaba navedenega 
razloga v sklopu varstva zaposlitve. Praksa sicer kaže, da navedeni razlog predstavlja pri 
praktični uporabi zelo visoko (previsoko?) stopnjo varstva, in vprašanje je, ali je takšna 
stopnja varstva upravičena tako v luči ustavnopravnih določb kot tudi če rešitve primerjamo s 
primerljivimi obligacijskopravnimi inštituti. V tem okviru bomo posebej obravnavali še dve 
posebni obliki odpovedi iz razloga nesposobnosti, ki jih ZDR-1 posebej našteva oz. ureja, in 
sicer gre za odpoved iz razloga neuspešno opravljenega poskusnega dela in odpoved iz 
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razloga invalidnosti, ki v osnovi tudi bazirata na nezmožnosti opravljati delo, vendar pa ju 
ZDR-1 zaradi specifičnosti ureja posebej. 
4.5.3.2 Subjektivni vidik (ne)sposobnosti kot razlog za odpoved 
V sklopu subjektivnega vidika nesposobnosti se (ne)sposobnost ugotavlja prek pravnega 
standarda »nedoseganje pričakovanih delovnih rezultatov«. Na prvi pogled se zdi, kot da je 
ugotavljanje obstoja (subjektivnega) razloga enostavna primerjava pričakovanih in dejansko 
doseženih rezultatov, in v primeru nedoseganja takšnih rezultatov nastopi razlog za odpoved 
pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti. Vendar pa se pri praktični implementaciji 
takšnega standarda pojavljajo različne dileme in vprašanja, med drugim se zastavljajo 
naslednja vprašanja: 
- kaj so pričakovani rezultati dela in na kakšen način lahko delodajalec vpliva na (podrobneje 
določa ali celo spreminja) pričakovane delovne rezultate med zaposlitvijo; 
- na kakšen način pretekli delovni rezultati (ki jih delodajalec sprejel oz. na njih ni imel 
posebnega ugovora), vplivajo na presojo subjektivnega vidika nesposobnosti.  
4.5.3.2.1 Pravočasnost, kakovost, strokovnost 
Ob začetku zaposlitve delodajalec delavcu pogosto ne prikaže oz. določno ne opredeli, kakšni 
so njegovi pričakovani delovni rezultati. Delodajalec zaposli delavca za določeno vrsto delo 
na določenem bolj ali manj tipiziranem delovnem mestu in ob začetku zaposlitve delavcu 
jasno ne sporoči, kaj točno se pričakuje od delavca (npr. včasih je od delavca celo 
pričakovana visoka stopnja samoiniciativnosti). V primerih takšnih zaposlitev, ko se 
pričakovani delovni rezultati vnaprej ne opredelijo jasno oz. določljivo, je vprašanje, ali sploh 
lahko takšen razlog pride v poštev, kot podlaga za odpoved pogodbe o zaposlitvi. Nadalje se 
zastavlja vprašanje, ali lahko med zaposlitvijo delodajalec sam določneje opredeli ali celo 
spreminja pričakovane delovne rezultate. Ko delodajalec ni zadovoljen z delom delavca, 
začne namreč (običajno enostransko) bolj konkretno predpisovati določene pričakovane 
delovne rezultate, ki lahko odstopajo ne samo od pričakovanih delovnih rezultatov, kot bi 
lahko izhajali iz pogodbe o zaposlitvi, temveč tudi od nekih objektivnih, običajnih 
pričakovanj, ki so vezane na določen tip (vrsto) zaposlitve. 
 
Kot pristop k navedenemu problemu, se lahko uporabi več možnih metod. Najprej pa je 
potrebno presoditi, ali se v sklopu tega vprašanja pogodba o zaposlitvi šteje kot obligacija 
uspeha (tj. ali mora delavec v sklopu opravljanja dela doseči končni pričakovani rezultat) ali 
obligacija prizadevanja (tj. ali mora delavec pri svojem delu ravnati z določeno stopnjo 
skrbnosti). Zakonska dikcija razloga nesposobnosti, tj. pravočasno, strokovno in kvalitetno 
opravljanje dela, nakazuje, da gre v tem primeru za obligacijo prizadevanja in torej za presojo, 
ali je delavec svojo delo opravil skladno s pričakovanim standardom, saj zgolj nedoseganje 
pričakovanih delovnih rezultatov ne more biti razlog za to, da se delavcu odpove pogodba o 
zaposlitvi iz razloga nesposobnosti.
927
 V luči presoje je takšen standard lažje presojati npr. v 
primeru pravočasnosti (če so npr. vnaprej podani jasni in objektivno razumni roki za izvedbo 
del). Težje je v primeru, preostalih dveh pogojev (strokovnosti in kakovosti), ker gre za dve 
človekovi vrlini, ki jih je težko vnaprej določno opredeliti. Glede na zakonsko dikcijo razloga 
nesposobnosti, kot predpostavke za odpoved, je potrebno ugotoviti, ali se je delavcu pogodba 
                                                 
927
 Takšnemu zaključku posredno potrjuje sodna praksa, ki nakazuje, da bi zdravstvene težave lahko 
opravičevale nedoseganje delovnih rezultatov. Glej: Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. 165/2007 z dne 
20.10.2008. 
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o zaposlitvi odpovedala iz razloga nepravočasnega, nestrokovnega in nekvalitetnega dela. S 
tem v posledici pa je potrebno na nek način določiti oz. opredeliti, kaj je pravočasno, 
kvalitetno in strokovno delo. V tem primeru se mora po našem mnenju, kot ustrezen standard 
presoje, določiti standard povprečno skrbnega delavca, ki bi opravljal delo v podobnih 
okoliščinah. Pri tem bi se lahko uporabil standard skrbnosti, kot se uporablja v 6. členu OZ 
(standard skrbnosti razumnega človeka oz. standard profesionalne skrbnosti). Kakšen standard 
bi se uporabil v posamičnem primeru, je seveda stvar presoje glede na vse okoliščine 
konkretnega primera. 
 
Zgoraj navedena analiza nakazuje, da se lahko presoja pravočasnost, strokovnost oz. kvaliteta 
dela z uporabo objektivnega standarda. Tako tudi v primeru, če delodajalec in delavec nista 
vnaprej opredelila, kaj to pomeni za njuno medsebojno razmerje, bi lahko nato delodajalec oz. 
sodišče ob presoji zakonitosti odpovedi uporabilo takšen objektivni standard v luči 
konkretnega primera. Ne vidimo tudi razloga, zakaj ne bi delavec in delodajalec v konkretnem 
delovnem razmerju postavila konkretnih karakteristik opredelitve takšnega standarda 
opravljanja dela, npr. kaj pomeni pravočasno, strokovno ali kakovostno delo za njuno 
konkretno pravno razmerje (npr. v opisu dela). Seveda je pri tem potrebno biti previden in pri 
tem izhajati iz pogodbene zasnove delovnega razmerja. Navedeno pomeni, da je možno 
odstopanje samo v primeru, ko se med strankama takšen standard skrbnosti izrecno oz. jasno 
spreminja. Ne more pa ena izmed pogodbenih strank (npr. delodajalec) sam spreminjati 
zahtevane ravni oz. standarda skrbnosti. Sodna praksa
928
 je glede tega vprašanja zavzela 
zanimivo stališče, po katerem delodajalec navedenega elementa nesposobnosti ni dolžan 
dokazovati oz. se na nek način domneva, če delavec ne dosega pričakovanih delovnih 
rezultatov. Takšno stališče vrhovnega sodišča, ki prenaša poudarek na doseganje pričakovanih 
delovnih rezultatov, bi lahko (neupravičeno) nakazovala, da je poudarek v teh primerih na 
delovnih rezultatih, kar pomeni, da bi se lahko pogodba o zaposlitvi premaknila bolj v polje 
obligacije uspeha, v smislu, da bi bil poudarek na (ne)izpolnitvi obveznosti in ne vprašanju 
(ne)zmožnosti izpolnitve obveznosti. Takšno stališče sodišča je po naši oceni problematično, 
saj mora glede na dikcijo delodajalec dokazati nedoseganje pričakovanih delovnih rezultatov 
in tudi razloge zanje, ki izhajajo iz ravnanja, ki ni skladno z objektivnim standardom 
skrbnosti. Kljub temu navedenega stališča vrhovnega sodišča ni smiselno posploševati oz. mu 
pripisovati drugačne vsebine oz. vloge, ki jo ima ta element v sklopu odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi. Bistveni poudarek je v tem, da gre v temu delu za objektivni standard skrbnosti, ki 
se presoja glede na konkretne okoliščine primera, pri čemer se upošteva tudi vsebina oz. 
dogovor med pogodbenima strankama. 
4.5.3.2.2 Pričakovani delovni rezultati 
Drugi bistveni oz. sestavni del odpovedi iz razloga nesposobnosti so pričakovani delovni 
rezultati. Glede navedenega dela odpovednega razloga se zastavlja vprašanje, ali ni le-ta že 
vključen v vsebino zgoraj obravnavanega objektivnega standarda oziroma, ali je takšen 
element sploh v osnovi potreben za to, da se lahko posamezniku odpove pogodba o zaposlitvi 
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 Glej: sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 60/2010 z dne 8.11.2011. Tudi sodna praksa gre v tej smeri, 
čeprav ne zahteva opredelitve nepravočasnosti, nestrokovnosti ali nekvalitete v odpovedi. Vendar pa nadalje 
zastopa stališče, da se v primeru nedoseganja pričakovanih rezultatov v določenih primerih (npr. vpeljan sistem 
storilnosti) lahko domneva, vendar pa lahko delavec zatrjuje, da to ne drži, na kar je delodajalec dolžan po 
načelu obrnjenega dokaznega breme dokazati, da takšne trditve delavca ne držijo. Takšno stališče sodišča je 
lahko vprašljivo, saj mora glede na dikcijo delodajalec dokazati nedoseganje pričakovanih delovnih rezultatov in 
tudi razloge zanje. 
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iz razloga nesposobnosti. Po analizi namena oz. vloge tega dela odpovednega razloga 
nesposobnosti pa je moč zaključiti, da bi bil pogoj za odpoved pogodbe o zaposlitvi izpolnjen 
že v trenutku, ko bi se ugotovilo, da delavec ne opravlja dela skladno z objektivnim 
standardom skrbnosti, kot je postavljen v veljavni zakonodaji (in morebiti korigiran s 
subjektivnim standardom, ki je vsebovan v posebnem pogodbenem dogovoru). Vendar pa 
veljavna zakonodaja pa tudi sodna praksa, kot že rečeno, podaja poudarek oz. bistveno 
predpostavko za odpoved nedoseganje pričakovanih rezultatov dela.929 
 
Veljavna zakonodaja ne določa izrecno, da morajo biti pričakovani delovni rezultati kjer koli 
vnaprej določeni oz. opredeljeni. Sodna praksa določa, da so lahko določeni pisno ali ustno. 
Če takšni delovni rezultati niso posebej opredeljeni oz. določeni (npr. v delovnih standardih), 
je prvo s tem povezano vprašanje, ali se v takšnem primeru sploh lahko presojajo delovni 
rezultati in delavcu poda odpoved iz razloga nesposobnosti. Če pričakovani rezultati dela niso 
opredeljeni, je namreč vprašanje, če je sploh možno izvesti primerjavo med dejanskimi in 
pričakovanimi delovnimi rezultati. Vendar pa po naši oceni izostanek vnaprej opredeljenih 
(pričakovanih) rezultatov dela ne more v celoti izničiti možnosti delodajalca, da poda 
odpoved iz razloga nesposobnosti. Kljub temu pa se v takšnih primerih potem možnost podaje 
odpovedi omeji res na očitno nepravočasno, nestrokovno in nekvalitetno delo, ki je vodilo do 
nezaželenih rezultatov. Torej ne samo do rezultatov, ki niso »zgolj« nepričakovani, ker 
(ne)pričakovanih rezultatov zaradi izostanka pričakovanosti ni, temveč so v osnovi 
nezaželeni. V teh primerih lahko pride tudi do »prekrivanja« takšnega odpovednega razloga s 
krivdnim razlogom (o čemer več v nadaljevanju). 
 
Drugo pomembno vprašanje na področju »pričakovanih rezultatov dela« pa je, v kakšnem 
obsegu lahko delodajalec v času trajanja zaposlitve določneje opredeli pričakovane delovne 
rezultate, oziroma, ali se lahko le-ti v času zaposlitve spreminjajo (npr. da delodajalec poveča 
pričakovani obseg rezultatov dela, npr. tako da poveča normo). V osnovi je po naši oceni 
možno delodajalcu dopustiti, da lahko na podlagi prvega odstavka 10. člena ZDR-1 opredeli 
oz. spremeni pričakovane rezultate dela, vendar pa mora biti pri tem omejen v dveh pogledih: 
omejen je na vsebino pogodbe o zaposlitvi, prav tako pa mora postaviti neke razumne oz. 
objektivne opravičljive standarde, ki jih lahko običajno, brez nerazumnega naprezanja dosega 
običajno skrben delavec.930 Torej morajo biti pričakovani delovni rezultati v okviru rezultatov 
dela, ki bi jih dosegel povprečno skrben delavec po zgoraj predstavljenem objektivnem 
standardu.  
4.5.3.2.3 Objektivni ali subjektivni standard? 
V sklopu presoje sposobnosti opravljanja dela se pogosto zastavlja vprašanje, v kakšnem 
obsegu oz. na kakšen način je delodajalec dolžan upoštevati zmožnosti oz. sposobnosti 
konkretnega delavca. Delavec je namreč lahko opravil poskusno delo, lahko je pri delodajalcu 
zaposlen že dlje časa in je bil delodajalec z njegovimi delovnimi rezultati zadovoljen (oz. vsaj 
ni nikoli izrazil, da delovni rezultati niso ustrezni). V tem smislu bi lahko delavec ugovarjal, 
da mu zaradi preteklega poznavanja in sprejemanja sposobnosti delodajalec ne more 
odpovedati pogodbe, saj gre za na nek način zatečeno stanje. Delavec bi se v tem primeru 
lahko skliceval tudi na potek prekluzivnega roka po tretjem odstavku 89. člena ZDR-1. 
Takšno zatečeno stanje na prvi pogled dejansko postavlja oviro, še posebej, če bi lahko v 
takšnem primeru šteli, da je bil s tem objektivni standard skrbnosti korigiran s posebnim 
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 Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča v Ljubljani, št. Pdp 1071/2004 z dne 27.10.2005. 
930
 V tem smislu tudi citirani sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 60/2010 z dne 8.11.2011. 
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dogovorom med delavcem in delodajalcem (sklenjen v ustni obliki ali s konkludentnim 
ravnanjem). Nasproti takšnemu argumentu se lahko postavi ugovor, da se protipravno stanje 
ne more legalizirati s ponavljanjem kršitev oz. neskrbnim ravnanjem.  
 
Po našem mnenju je potrebno v takšnih primerih ločevati situacije, v katerih je delodajalec 
seznanjen z zmožnostmi (znanjem, izkušnjami) posameznega delavca in z njimi nesporno 
soglaša oz. jih sprejme. V takšnem primeru delodajalec ne more naknadno od takšnega 
delavca zahtevati več ali drugače, še posebej, če delavec dejansko ni sposoben oz. zmožen 
opravljati dela boljše (hitreje, bolj strokovno in kakovostno). V takšnem primeru delodajalcu 
ostane zgolj možnost, da izvede reorganizacijo in takšnega delavca (če so izpolnjeni pogoji) 
odpusti iz poslovnega razloga. Drugačna je situacija, ko delodajalec na takšno slabše delo 
delavca ne pristane, še zlasti, če je delavec sam dejansko sposoben opravljati delo boljše (bolj 
hitro, bolj kakovostno oz. strokovno). V takšnem primeru bi lahko delodajalec takšnemu 
delavcu predpisal (za naprej) višje doseganje pričakovanih rezultatov dela in v primeru 
nadaljnjega izpolnjevanja tudi odpovedal pogodbo o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti. Pri 
tem bi šteli, da prekluzivni rok preprečuje odpoved za rezultate preteklega slabega dela, ne 
prepričuje pa odpovedi v primeru slabega dela, ki se ponavlja oz. nadaljuje. Tako po naši 
oceni preteklo nepravočasno, nestrokovno in nekvalitetno delo ne ščiti delavca in ne omejuje 
delodajalca pri tem, da takšno delo sankcionira z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz razloga 
nesposobnosti. 
4.5.3.2.4 Opozorilo pred odpovedjo iz razloga nesposobnosti? 
V zvezi s postopkom ugotavljanja odpovedi iz razloga nesposobnosti je delodajalec v 
postopku odpovedi dolžan pisno seznaniti z očitanimi kršitvami oziroma z očitanim razlogom 
nesposobnosti in mu omogočiti zagovor v razumnem roku (drugi odstavek 85. člena ZDR-1). 
V tem primeru ZDR-1 izrecno ne predpisuje, da bi moral delodajalec že pred uvedbo 
postopka odpovedi delavca seznaniti glede dejstev in okoliščin ter ga opozoriti na možnost 
odpovedi iz razloga nesposobnosti. Kljub izostanku takšne izrecne zahteve, pa je naše stališče, 
tudi v luči Priporočila MOD št. 166 in smiselni uporabi obligacijskopravnih izhodišč (npr. 
pravila glede neizpolnitve obveznosti), da bi moral delodajalec pred uvedbo postopka 
odpovedi iz razloga nesposobnosti praviloma izpeljati določen postopek s pisnim opozorilom 
in časovnim obdobjem, v katerem se izrecno oz. posebej preverja sposobnost delavca v luči 
pravočasnosti, kakovosti oz. strokovnosti njegovega dela, ter doseganje pričakovanih 
rezultatov dela. V luči objektivizacije postopka odpovedi in dodatnega varstva delavca je 
takšen pristop potreben, čeprav ga slovenska zakonodaja izrecno ne zapoveduje. Takšna 
zahteva je upravičena tako z vidika smiselno uporabe obligacijskopravne ureditve kot tudi v 
luči primerjave tega razloga s krivdnim razlogom, kjer je pogoj za veljavno odpoved, da je bil 
delavec pred tem opozorjen na kršitev in možnost odpovedi (primerjaj prvi odstavek 85. člena 
ZDR-1). Ni namreč razloga, da bi v primeru razloga nesposobnosti lahko delodajalec 
odpovedal pogodbo takoj, brez predhodnega opozorila oz. preverjanja glede ustreznosti 
opravljanega dela, kjer so določeni tudi jasni oz. predvidljivi vnaprej pričakovani delovni 
rezultati. Kljub temu pa bi bilo glede na izrecno zakonsko opustitev takšne zahteve v 
določenih izjemnih primerih priznati veljavnost odpovedi tudi v primerih, ko takšen poseben 
predhoden postopek ni bil izpeljan, zlasti v primeru, ko bi bilo to od delodajalca neupravičeno 
pričakovati (smiselna navezava na drugi odstavek 85. člena ZDR-1). To bi po našem primeru 
prišlo v poštev tudi v primerih, ko so pri delodajalcu že vnaprej postavljeni jasni in 
predvidljivi kriteriji glede pričakovanih rezultatov dela, in ko bi delavec svoje nepravočasno, 
nestrokovno in nekakovostno delo izkazoval v daljšem časovnem obdobju, oziroma bi s 
svojim nepravočasnim, nestrokovnim in nekakovostnim delom dosegel nezaželene rezultate. 
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4.5.3.3 Objektivni vidik (ne)sposobnosti kot razlog za odpoved 
Objektivni vidik nesposobnosti se po svojih značilnostih dejansko približuje pravni 
nemožnosti (nedopustnosti) izpolnitve pogodbe, kot je v veljavi oz. uporablja po 
obligacijskopravnih predpisih. Pravna dopustnost je ovira za zaposlitev, tako v sklenitveni kot 
tudi v izpolnitveni fazi pogodbe. Po obligacijskopravnih predpisih je torej pravna 
nedopustnost ovira za sklenitev oz. izpolnitev pogodbe, saj v sklenitveni fazi predstavlja 
ničnost, v izpolnitveni fazi pa je osnova za prenehanje (razvezo) pogodbe. V izpolnitveni fazi 
pravne nedopustnosti ZDR-1 (praviloma) ne veže na avtomatično (zakonsko) prenehanje 
pogodbe o zaposlitvi, temveč jo povezuje z razlogom za (enostransko) odpoved na strani 
delodajalca. V osnovi se zato zastavlja vprašanje, ali je takšen pristop po ZDR-1 ustrezen, saj 
dopušča, da delo opravlja tudi oseba, ki ne izpolnjuje predpisanih pogojev za opravljanje dela 
na določenem delovnem mestu. Takšen način opredelitve lahko privede tudi do zakonsko 
nekonsistentnih rešitev (npr. zdravnik, ki izgubi licenco za opravljanje zdravniškega poklica 
ima še naprej veljavno pogodbo oziroma zaposlitev za delovno mesto zdravnika). Zato bi bilo 
smiselno razmisliti, da se takšen razlog »objektivnega neizpolnjevanja pogojev za zaposlitev« 
v določenih primerih umakne oz. izdvoji iz kroga odpovedi iz razloga nesposobnosti v 
poseben razlog za prenehanje zaposlitve oz. se pridruži zakonsko predpisanim razlogom za 
avtomatično prenehanje zaposlitve. V tem primeru namreč po naši oceni varstvo zaposlitve ne 
more prevladati nad zakonitostjo oz. dopustnostjo opravljanja dela. Še dodatno je uvrščanje 
zakonske nedopustnosti kot razlog za odpoved iz razloga nesposobnosti tudi pravno 
doktrinarno vprašljivo, saj v tem primeru ne gre (nujno) za razlog v obnašanju delavca, 
temveč so lahko v tem primeru čisto objektivni razlogi, izven dosega oz. vpliva delavca.  
 
Pri tem je potrebno še izpostaviti, da v tem primeru ZDR-1 kot podlago za odpoved navezuje 
izključno na neizpolnjevanje predpisanih pogojev (zakona ali predpisov, izdanih na podlagi 
zakona), kar pomeni, da ne gre za pogoje, ki jih dogovori oz. določi delodajalec (npr. v 
splošnem aktu o sistemizaciji delovnih mest), temveč gre z zakonom ali na zakonski podlagi 
predpisane pogoje.
931
 Reorganizacija delodajalca oz. spreminjanje splošnega akta, ter s tem 
povezanih pogojev, je lahko izključno v presoji delodajalca in kot taka podlaga za morebitno 
odpoved iz poslovnega razloga. V tem okviru je tako potrebno presoditi, ali gre v 
posamičnem primeru za neizpolnjevanje zakonskega pogoja, in če ja, potem takšen pogoj 
predstavlja osnovo za prenehanje zaposlitve. ZDR-1 kot zakonsko podlago za prenehanje 
zaposlitve ureja zgolj invalidnost in izgubo delovnega dovoljenja. Smiselno bi bilo, da se kot 
razlog za prenehanje zaposlitve uvrstijo tudi drugi razlogi, ki onemogočajo opravljanje dela 
pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi. 
4.5.3.4 Zdravstveno stanje kot razlog za odpoved iz razloga nesposobnosti? 
Zaradi svojega pomena oz. vloge bomo v nadaljevanju v posebni točki obravnavali vprašanje 
zdravstvenega stanja, kot razloga za odpoved pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti. 
ZDR-1 v 1. alineji 90. člena kot enega izmed per se nezakonitih odpovednih razlogov navaja 
tudi začasno odsotnost z dela zaradi nezmožnosti za delo zaradi bolezni ali poškodbe. 
Upoštevaje tudi primerjalnopravno ureditev (ki takšno možnost odpovedi zaradi 
zdravstvenega stanja v določenih primerih dopušča), se v praksi pogosto postavlja vprašanje, 
ali neopravljanje dela zaradi nezmožnosti za delo zaradi bolezni ali poškodbe sploh lahko 
predstavlja razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi. Po obligacijskem pravu se takšna 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 136/2012 z dne 15.4.2013, ki presoja izvolitev naziv kot pogoj za 
opravljanje dela na delovnem mestu visokošolskega učitelja. 
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okoliščina šteje kot nemožnost izpolnitve (116. in 117. člen ter 329. do 331. člen OZ), zaradi 
česar v takšnih primerih ugasne oz. preneha obveznost tako stranke, ki ne more izpolniti 
obveznosti, kot tudi druge stranke. Efektivno tako v takšnih primerih pogodba preneha veljati. 
Obligacijskopravni predpisi v takšnih primerih govorijo o trajni nemožnosti izpolnitve 
pogodbe.  
 
Zdravstveno stanje delavca (bolezen ali poškodba) je že po naravi stvari vezana na 
začasnost932 oz. se predvideva, da bo po določenem času delavec ponovno sposoben v celoti 
opravljati svoje delo in izpolnjevati svoje obveznosti po pogodbi o zaposlitvi. Vendar pa 
lahko takšen oseben razlog začasne odsotnosti zaradi dela (npr. zaradi ponavljajoče ali daljše 
odsotnosti) predstavlja razlog, ki kot tak po naravi stvari ni več začasen razlog, ali razlog 
vezan na začasno odsotnost z dela. Slovenska zakonodaja že predvideva oz. omogoča, da se 
delavcu pod predpisanimi pogoji odpove odpoved pogodba zaradi invalidnosti (kot trajne 
oblike nezmožnosti za delo), oziroma da delavcu preneha zaposlitev po zakonu zaradi nastopa 
I. kategorije invalidnosti. V praksi se pogosto zastavlja vprašanje, ali bi lahko daljša ali 
ponavljajoča se odsotnost, ki zlasti pri manjših delodajalcih dejansko pomembno posega v 
delovni oz. poslovni proces, pod določenimi pogoji predstavljala podlago za odpoved 
pogodbe o zaposlitvi. Glede na zakonsko dikcijo ZDR-1 je vprašanje, pod kateri odpovedni 
razlog bi sploh lahko uvrstili trajnejšo oz. ponavljajoče odsotnost z dela (če bi sploh lahko 
takšno odsotnost izvzeli iz začasne odsotnosti, ki je per se nezakonit razlog za odpoved 
pogodbe o zaposlitvi).  
 
V takšnem primeru bi težko upoštevali, da gre za krivdno odsotnost oz. neizpolnjevanje 
pogodbenih in drugih obveznosti iz zaposlitve. Zato bi v takšnem primeru prišel v poštev 
zgolj razlog nesposobnosti, in v tem primeru bolj subjektivni vidik. Takšna je tudi pristop v 
primerjalnem pravu (npr. Nemčija). Vendar pa je znotraj veljavne zakonske ureditve in tudi 
sodne prakse
933
 takšna možnost zelo omejena, tako zaradi že omenjene načelne prepovedi oz. 
nezakonitosti odpovednega razloga kot tudi zaradi omejitve možnosti podajanja odpovedi 
invalidom. Čeprav je lahko vprašljivo, ali je takšna ureditev v primerih dolgotrajne ali 
ponavljajoče odsotnosti delavca upravičena, saj zahteva, da je delodajalec še vedno dolžan 
takšnega delavca ohraniti zaposlenega, čeprav takšna trajna odsotnost običajno predstavlja 
moteč dejavnik pri izvajanju delovnega procesa, zlasti pri manjših delodajalcih. Po našem 
mnenju bi bilo potrebno oz. smiselno, da bi se pod določenimi pogoji dopustila možnost 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi, če zaradi zdravstvenega stanja delavec ne more opravljati dela 
oz. izvrševati svojih obveznosti. V takšnem primeru pretirano breme dolgotrajne in 
ponavljajoče odsotnosti ne bi smel nositi izključno (zadnji) delavčev delodajalec. 
4.5.3.5 Odpoved pogodbe zaradi invalidnosti 
Odpoved pogodbe zaradi invalidnosti je ena izmed posebnih oblik odpovedi iz naslova 
nesposobnosti. V osnovi invalidnost sodi med osebne lastnosti, zaradi katerih delodajalec 
invalidu ne more odpovedati pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga ali invalidnosti, brez 
ustreznega soglasja pristojnega državnega organa (Komisije za ugotovitev podlage za 
odpoved pogodbe o zaposlitvi), kar izhaja iz 116. člena ZDR-1, 40. člena ZZRZI in 102. člena 
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 Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 77/2014 z dne 17. junija 2014. 
933
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 8/2015 z dne 8.6.2015 zavrača to tudi v primeru zdravniškega 
spričevala, v primeru trajnejših sprememb pa odkazuje na uprobo predpisov s področja pokojninskega in 
invalidskega zavarovanja. Tudi sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča v Ljubljani, št. Pdp 145/2005 z 
dne 7.7.2005, ki izrecno zavrača možnost odpovedi zaradi dalj časa trajajoče bolniške odsotnosti delavca. 
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ZPIZ-1. Do leta 2006 sploh ni bilo dopustno odpovedati pogodbe o zaposlitvi brez ponudbe 
nove pogodbe o zaposlitvi, kar je veljalo tako za delovnega invalida, kot za invalida, ki nima 
statusa delovnega invalida. Z uveljavitvijo možnosti za odpoved pa sta se v praksi pojavili dve 
osnovni dilemi: 
- odnos med določbami ZZRZI in ZPIZ-1, saj vsebujejo le-te določene različne rešitve; 
- kakšna je pravna narava odločitve posebne komisije in ali se lahko odpoved poda tudi brez 
mnenja oz. v primeru negativne odločitve. 
4.5.3.5.1 Razmerje ZZRZI in ZPIZ-1 v primeru odpovedi 
ZDR-1 tako v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi navezuje pogoje za zakonito prenehanje 
takšne odpovedi na izpolnjevanje pogojev, ki so določeni z ZZRZI (člena 39 in 40) in ZPIZ-1 
(členi 101 do 104).934 Vendar pa osnovni pregled navedenih določb ne daje odgovora, ali in 
pod kakšnimi pogoji se lahko invalidu (če sploh) odpove pogodba o zaposlitvi. V osnovi bi 
lahko glede na pomen oz. vlogo obeh zakonov zaključili, da ZPIZ-1 ureja vprašanje odpovedi 
delovnim invalidom, medtem ko ZZRZI ureja vprašanje odpovedi invalidom, ki niso delovni 
invalidi, razen v primeru, če ZZRZI izrecno določa, da se določena vprašanja urejajo (tudi) za 
delovne invalide. Iz vsebine določb ZPIZ-1 in ZZRZI je mogoče razumeti, da lahko 
delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi invalidu, če mu pred tem ponudi drugo pogodbo o 
zaposlitvi za drugo ustrezno delo (pri sebi ali pri drugem delodajalcu). Takšna posledica 
izhaja iz 40. člena ZZRZI za invalide, ki niso delovni invalidi, in 101. člena ZPIZ-1 za 
delovne invalide. Konceptualno sedaj takšna rešitev sicer ni skladna več z osnovnim modelom 
odpuščanja po ZDR-1, saj le-ta več ne predvideva (kot obvezne) ponudbe pogodbe o 
zaposlitvi za nadomestno ustrezno zaposlitev. Predstavlja pa sedaj dodatni element varstva 
zaposlitve za invalide. Veljavna zakonodaja brez omejitev dopušča odpoved pogodbe o 
zaposlitvi invalidu iz drugih razlogov (npr. nesposobnost, ki ni vezana na invalidnost ali 
krivdni razlog). Z vidika posebnega varstva invalida, in tudi upoštevaje primerjalno pravno 
ureditev, je po naši oceni omejena vloga komisije (zgolj na posamezne vrste odpovedi) 
vprašljiva. Po našem mnenju bi morala imeti komisija pravico in dolžnost, da poda mnenje o 
vsaki odpovedi delavcu invalidu, torej tudi v primeru, če delodajalec ponudi drugo 
nadomestno zaposlitev, ali pa odpove pogodbo o zaposlitvi iz drugega razloga (in ne razloga 
invalidnosti ali poslovnega razloga). 
 
V primeru, če delodajalec ne more ponuditi nadomestne zaposlitve, pa se lahko odpoved poda 
zgolj ob pridobitvi ustreznega mnenja komisije. Brez pridobitve mnenja komisije, ki je 
procesna predpostavka, je odpoved kot taka nezakonita. Vprašanje s tem v zvezi pa je, ali se 
obveznost pridobitve mnenja komisije veže na vsak primer, ali zgolj v primeru, če delodajalec 
zaposluje več kot pet delavcev (drugi odstavek 103. člena ZPIZ-1). Glede na specialno 
ureditev reševanja problematike za delovne invalide, bi bilo moč zaključiti, da gre v tem 
primeru zgolj za rešitev, ki velja za delovne invalide. Vendar pa je na drugi strani vprašanje, 
ali ni ZZRZI takšno možnost ukinil, saj šesti odstavek 40. člena te možnosti ne omenja. Kljub 
temu je potrebno zaradi enake obravnave vseh vrst invalidov, pa tudi zaradi izrecnega 
sklicevanja na ZPIZ-1 zavzeti stališče, da takšna rešitev velja za vse primere odpovedi 
                                                 
934
 Navedene določbe se uporabljajo skladno s tretjim odstavkom 429. člena ZPIZ-2. V zvezi z vprašanjem 
uporabe navedenih določb ZPIZ-1 se nakazuje prehodno urejanje navedenega vprašanja, vendar pa ZZRZI še 
vedno ni celovito uredil vprašanja odpovedi pogodbe o zaposlitvi invalidom. 
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pogodbe o zaposlitvi vsem invalidom (tj. če npr. ni posebne zahteve, potem je lahko odpoved 
zakonita tudi brez mnenja komisije).
935
 
 
ZPIZ-1 v drugem odstavku 101. člena določa kot mejo, kjer se poda mnenje komisije zgolj v 
primeru, kjer je pri delodajalcu zaposlenih manj kot 5 delavcev (torej 4 ali manj). Z vidika 
sistemske rešitve je takšna določitev posebne meje lahko vprašljiva, saj ZDR-1 kot mejo za 
posebno ureditev določa manjšega delodajalca (kjer je zaposleno 10 ali manj delavcev). Po 
našem mnenju bi bilo smiselno, da se enaka meja določi tudi za primer posebne ureditve, ki 
ureja vprašanje odpovedi pogodbe invalidom. 
4.5.3.5.2 Pravna narava odločitve komisije 
V pravni in dejanski praksi se je zelo pogosto zastavljalo vprašanje pravne narave odločitve 
komisije za ugotovitev podlage za odpoved pogodbe o zaposlitvi. Tako šesti odstavek 40. 
člena ZZRZI kot tudi prvi odstavek 102. člena ZPIZ-1, nakazujeta, da je takšna odločitev oz. 
soglasje obvezno, kar bi nakazovalo, da se odpoved lahko poda zgolj ob pozitivni odločitvi 
komisije. Drugo s tem povezano vprašanje pa je, kakšno imata pravno varstvo delodajalec in 
delavec v primeru, če se z odločitvijo komisije ne strinjata. Glede na primerjalnopravno 
prakso bi bilo mogoče izhajati iz stališča, da je za odpoved pogodbe o zaposlitvi nujno 
potrebna pozitivna odločitev komisije. Če takšnega pozitivnega mnenja komisije ni, potem 
odpoved ni dopustna. Vendar pa je slovenska pravna praksa v tem primeru zavzela drugačno 
stališče, in sicer da je odločitev komisije sicer bistvena za kakršno koli nadaljnjo odločitev 
delodajalca v zvezi z odpovedjo, saj je po ustaljeni sodni praksi procesna predpostavka v 
postopku odpovedi pogodbe o zaposlitvi.
936
 Vendar pa je pravna teorija
937
 v luči sodne prakse 
zavzela stališče, da lahko delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi tudi v primeru negativne 
odločitve komisije, oziroma, da je lahko odpoved nezakonita tudi v primeru pozitivne 
odločitve komisije.938 
 
Tako se je pomen oz. odločitev komisije omejila na mnenje, ki ga je potrebno pridobiti v 
postopku odpovedi, sicer je odpoved že kot taka nezakonita. Ne glede na (pozitivno ali 
negativno) odločitev komisije, pa lahko delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi. Poleg tega 
pa zoper odločitev komisije ni posebnega pravnega varstva939 oziroma se ustreznost odločitve 
presoja v sklopu odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Z vidika varstva zaposlitve bi bilo po naši 
oceni potrebno, da se odločitvi komisije daje večjo vlogo oz. pomen, in da brez pozitivnega 
mnenja komisije odpoved ne bi mogla biti podana. Seveda je na drugi strani potrebno 
upoštevati, da mora imeti tudi delodajalec določeno obliko sodnega varstva zoper odločitev 
komisije. Z vidika varstva zaposlitve bi bila sicer po našem mnenju bolj ustrezna rešitev, da bi 
bilo pozitivno mnenje komisijo predpostavka za zakonitost odpovedi in da bi se presojala 
posebej, v obliki ločenega spora. S tem bi se izognili situaciji, ko delodajalec odpove pogodbo 
o zaposlitvi, navkljub drugačni odločitvi komisije, in se s tem odloča glede utemeljenosti 
mnenja komisije v postopku odpovedi delavcu invalidu. Glede na obstoječi model bi bilo tudi 
                                                 
935
 Takšno je tudi stališče Vrhovnega sodišča RS iz sodbe, št. VIII Ips 150/2009 z dne 22.11.2010, ali sodbe, št. 
VIII Ips 334/208 z dne 7.9.2010. 
936
 Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. I Up 310/2013 z dne 12.9.2013. 
937
 Kavčnik, N.S. (2017) 
938
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 287/2009  dne 11.1.2011. Tudi: sklep Vrhovnega sodišča RS, št. 
VIII Ips 326/2009 z dne 24.1.2011 
939
 Primerjaj sklep Vrhovnega sodišča RS, št. I Up 310/2013 z dne 12.9.2013, ali sklep Vrhovnega sodišča RS, 
št. I Up 306/2014 z dne 8.4.2015. 
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smiselno, da bi bila presoja mnenja komisije s strani sodišča omejena, s čimer bi se v 
postopku odpovedi dalo ustrezno težo delu oz. vlogi komisije, kot pomembnega branika 
varstva zaposlitve delavca. Ob takšni dodatni teži mnenju komisije pa bi bilo smiselno tudi 
razdelati oz. dodelati okoliščine oz. pogoje, pod katerimi bi komisija podala pozitivno oz. 
negativno mnenje v postopku odpovedi. 
4.5.3.6 Odpoved pogodbe zaradi neuspešno opravljenega poskusnega dela 
Poskusno delo in s tem povezana predčasna odpoved, podobno kot odpoved iz razloga 
invalidnosti, črpa svojo podlago v nesposobnosti opravljanja dela delavca po pogodbi o 
zaposlitvi. V ureditvi po ZDR 2002 je bilo neuspešno opravljeno poskusno delo urejeno v 
sklopu izredne odpovedi, s čimer so bile v tem okviru predpisane tudi določene obveznosti 
(npr. izvedba zagovora). ZDR-1 odpoved zaradi neuspešno opravljenega poskusnega dela 
ureja posebej, kot poseben razlog za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi. Prav tako sedaj 
veljavna zakonodaja dopušča odpoved ves čas trajanja poskusnega dela, in ne samo ob izteku, 
kot je bila ureditev po ZDR 2002. V zvezi s poskusnim delom je potrebno poudariti, da 
določbe Konvencije MOD št. 158 in MESL po izrecni določbi ne veljajo za poskusno delo, 
kar pomeni, da je v sklopu poskusnega dela slovenski zakonodajalec prost glede tega, na 
kakšen način bo pristopil k normiranju zaposlitve v prehodnem času njene vzpostavitve. 
 
V vsakdanji praksi so pogosto prisotne želje, da bi v času poskusnega dela lahko delodajalec 
prosto oz. brez omejitev sklenil pogodbo o zaposlitvi za določen čas.940 Slovenska zakonodaja 
oz. sodna praksa pogodbe za določen čas iz razloga poskusnega dela ne dopušča.941 Sicer 
zakonodaja dopušča, da se poskusno delo določi tako v pogodbi za nedoločen kot tudi v 
pogodbi za določen čas, kar sedaj pride bolj v poštev, glede na to, da lahko delodajalec 
odpusti delavca zaradi neuspešno opravljenega poskusnega dela kadar koli med trajanjem 
poskusnega dela. 
 
ZDR-1 pri poskusnem delu ne določa nobenih posebnih pravil oz. določb. Podlaga za 
odpoved med poskusnim delom je ugotovitev delodajalca, da delavec poskusnega dela ni 
uspešno opravil (četrti odstavek 125. člena ZDR-1), kar je potrebno povezati z določbo 
drugega odstavka 89. člena ZDR-1 (gre za utemeljen razlog, ki onemogoča nadaljevanje dela 
pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi). Poleg navedenega vsebinskega razloga mora delodajalec 
izpolnjevati še časovni okvir: poskusno delo je lahko določeno za največ 6 mesecev. ZDR-1 
ne določa, ali mora biti odpoved podana še v času poskusnega dela (ali na zadnji dan 
poskusnega obdobja). Bistveno je, da delodajalec v času poskusnega dela ugotovi, da delavec 
poskusnega dela ni uspešno opravil. S tem v zvezi se, podobno, kot pri odpovedi iz razloga 
nesposobnosti, zastavljajo vprašanja: 
‒ na kakšen način se meri uspešno opravljeno poskusno delo; 
‒ ali je pri tem (pred odpovedjo) potrebno izpeljati kakršen koli postopek; 
‒ kakšen je časovni rok oz. obdobje za podajo odpovedi. 
 
Po naravi stvari ugotavljanje uspešnosti poskusnega dela vključuje, na eni strani, določitev 
meril oz. kriterijev, po katerih se meri (ne)uspešnost opravljenega dela (npr. v smislu 
pričakovanih delovnih rezultatov). Za namen naknadne možnosti preverjanja (tudi s strani 
                                                 
940
 Primerjalnopravna praksa običajno priznava bolj fleksibilen pristop oz. lažjo odpoved (lahko celo brez 
navajanja razloga) v primeru odpovedi v času poskusnega dela. Za belgijsko ureditev primerjaj: Humblet, P. & 
Rigaux, M. (2010), str. 44‒45. 
941
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 18/2012 z dne 15.10.2012. 
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sodišča) je namreč pomembno, da delodajalec vzpostavi ustrezen sistem, prek katerega se 
izvaja oz. preverja uspešnost opravljenega dela. Dopustno je, da delodajalec med poskusnim 
obdobjem občasno postavlja določene nove oz. dodatne cilje in jih obdobno skupaj z 
delavcem preverja oz. ugotavlja, na kakšen način se lahko delo opravlja, da bo končni rezultat 
oz. ocena rezultatov dela delavca pozitivna. V tem smislu delodajalec oblikuje takšen način 
merjenja uspešnosti dela, ki bo na koncu privedlo do zaključka o delavčevi sposobnosti oz. 
primernosti delavca za opravljanje določenega dela. V nasprotju z razlogom nesposobnosti 
ima po naši oceni v tem primeru delodajalec večje polje proste presoje glede zmožnosti 
opravljanja dela,
942
 saj lahko postavi delavcu ob začetku zaposlitve oz. poskusne dobe tudi 
višje zahteve glede pričakovanih delovnih rezultatov, prav tako pa lahko uspešnost 
opravljenega dela meri tudi po drugih kriterijih, ki niso neposredno vezani na delovno 
rezultate (npr. kakšna je komunikativnost delavca, zmožnost vključitve v delovni proces, itd.). 
Vse to na koncu privede do odločitve delodajalca, pri čemer se v morebitni sodni presoji po 
našem mnenju takšna odločitev delodajalca ne bi smela presojati npr. ali je pričakovanje 
delodajalca utemeljeno ali ne, temveč, ali je delodajalec navedel razumne razloge oz. 
zaključke, ki niso arbitrarni ali morebiti celo diskriminatorni. Sodna praksa sklop presoje 
razloga nesposobnosti po naši oceni presoja s previsokim standardom oz. previsokimi 
zahtevami, saj kažejo na to, da mora delodajalec ugotoviti, ali ima delavec znanje in 
sposobnosti za opravljanje določenega dela.943 Po naši oceni bi moral imeti delodajalec 
možnost, da lahko odpove pogodbo o zaposlitvi, če se subjektivno ne prepriča, da ima delavec 
znanje in sposobnosti, da lahko uspešno opravlja delo po sklenjeni pogodbi o zaposlitvi, in 
takšno odločitev razumno utemelji.  
 
V zvezi s postopkovnimi zahtevami, glede zakonitosti odpovedi iz razloga neuspešno 
opravljenega poskusnega dela, pa ZDR-1 ne vsebuje posebnih (dodatnih) zahtev. Tudi sodna 
praksa je šla v smeri, da v primeru odpovedi iz razloga neuspešno opravljenega dela ni 
potrebno izpeljati nobenega posebnega postopka, npr. ob sklicevanju na določbo drugega 
odstavka 85. člena ZDR-1.944 Sodna praksa je glede vsebine odpovedi zavzela stališče, da za 
zakonito odpoved zadošča, da delodajalec v odpovedi navede, »da odpoved podaja zaradi 
neuspešno opravljenega poskusnega dela, da je tožnik sklenil pogodbo o zaposlitvi s tem 
pogojem, da ga je v času poskusne dobe spremljala poimensko navedena komisija in 
ugotovila, da ni izpolnil pričakovanj v smislu določbe pogodbe o zaposlitvi«. Delodajalec tudi 
ni dolžan vključiti obveznosti poskusnega dela v objavo delovnega mesta.945 Je pa lahko 
poskusno delo po naravi stvari vključeno zgolj v prvo pogodbo o zaposlitvi.946 Po naši oceni 
bi bilo sicer v sklopu merjenja uspešnosti delavca potrebno, da se vzpostavi nek jasen sistem 
                                                 
942
 Vrhovno sodišče RS v sklepu št. VIII Ips 119/2016 z dne 30.8.2016 postavlja višje standarde glede zahtev oz. 
pričakovanj, saj navezuje na tiste zahteve oz. pričakovanja, ki jih delodajalec »utemeljeno oblikuje glede na 
zahteve delovnega mesta, za katero je delavec sklenil pogodbo o zaposlitvi, oziroma ali je delavčevo delo v 
skladu z utemeljenimi standardi, ki jih postavi delodajalec«. Bolj fleksibilna je kasnejša sodna praksa, ki dopušča 
ustno seznanjenost s pričakovanji, dopušča pa tudi pričakovanje glede samostojnosti in samoiniciativnosti. 
Posebej zavrača zahtevo, da bi morala biti takšna pričakovanja pisno formulirana, npr. v navodilih. Glej sodbo 
Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 248/2017 z dne 24.4.2018. 
943
 Drugačno stališče npr. sodba in sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 563/2015 z dne 
15.10.2015, ali sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča Pdp 729/2015 z dne 10.2.2016. V tem primeru je 
zaradi opravičene odsotnosti sodišče zavzelo stališče, da odpoved ni zakonita, saj naj delodajalec ne bi mogel 
oceniti uspešnosti opravljenega poskusnega dela.  
944
 Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 1077/2014 z dne 16.10.2014. 
945
 Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 800/2017 z dne 9.11.2017. 
946
 Npr. sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 636/2015 z dne 23.6.2015. 
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merjenja in način spremljanja rezultatov opravljenega dela v času poskusne dobe, s čimer se 
lahko da ustrezno legitimnost odločitvi delodajalca ob podaji razlogov oz. ocene, ki kaže na 
(ne)uspešno opravljeno poskusno delo. 
 
Iz časovnega vidika pa je po naši oceni bistveno, da se pogodba o zaposlitvi poda pravočasno. 
Vendar pa ZDR-1 v 125. členu ne veže pravočasnosti odpovedi na to, da mora biti izdana v 
času trajanja poskusnega dela, temveč da mora biti ugotovitev, da delavec ni uspešno opravil 
poskusnega dela, na voljo v času ob poteku poskusnega dela. Pri slednjem vprašanju se tako 
zastavlja vprašanje, ali je lahko ugotovitev izdelana po izteku poskusnega dela in kdaj mora 
biti podana odpoved. Iz sodne prakse
947
 izhaja, da je prepozna odpoved lahko razlog za 
nezakonitosti odpovedi, še zlasti, če delodajalec ne poda odpovedi v času ali ob izteku 
poskusne dobe, ampak veliko kasneje (po izteku poskusne dobe). Glede na zakonsko dikcijo 
bi bilo moč zavzeti stališče, da mora delodajalec (zgolj) ugotovitev o neuspešno opravljenem 
poskusnem delu sprejeti do izteka poskusne dobe (torej najkasneje na zadnji dan poskusne 
dobe) in z njo seznaniti delavca. Odpoved pa lahko poda tudi kakšen dan kasneje oziroma po 
tem, ko npr. delodajalec z ugotovitvijo o neuspešno opravljenem delu seznani delavca. 
Upoštevaje predstavljeno sodno prakso (ki poleg ugotovitve veže tudi odpoved na enak rok v 
poskusni dobi ‒ torej v času ali ob izteku poskusne dobe), pa je vsako odlašanje s podajo 
odpovedi oz. podaja odpovedi po poteku poskusne dobe lahko problematična, saj lahko 
pomeni, da je delodajalec s takšno odpovedjo prepozen, in je zato že iz tega razloga 
nezakonita. 
4.5.4 Opredelitev krivdnega razloga za odpoved 
4.5.4.1 Kršitev kot razlog za razvezo po obligacijskem pravu in odpoved po delovnem 
pravu 
Kršitev pogodbe oz. s pogodbo prevzetih obveznosti po obligacijskopravnih predpisih 
predstavlja podlago za ukrepanje pogodbi zvesti stranki. V osnovi ima pogodbi zvesta stranka 
dve vrsti pravovarstvenih zahtevkov: i) zahtevki, ki so usmerjeni v izpolnitev pogodbe, tako 
kot se glasi (prvi odstavek 239. člena OZ), in ii) zahtevki, ki so usmerjeni v prenehanje 
pogodbe (103. do 111. člen OZ), v obeh primerih pa ima pogodbi zvesta stranka možnost 
uveljavitve odškodninskih zahtevkov (členi 239 do 246 OZ). V primeru neizpolnitve 
obveznosti ima pogodbi zvesta stranka tudi možnost, da doseže prenehanje pogodbe zaradi 
neizpolnitve, pri čemer je predpostavka, da pred prenehanjem pogodbe pogodbi zvesta stranka 
da nasprotni stranki možnost, da pogodbo izpolni. Obligacijskopravni predpisi v tem delu 
merijo na izpolnitev obveznosti (tudi zaradi kršitve pogodbe) in v primeru, ko stranka 
obveznosti ne izpolni, potem obstaja za pogodbi zvesto stranko možnost prenehanja (razveze) 
pogodbe. Pred razvezo pa mora pogodbi zvesta stranka drugi stranki omogočiti izpolnitev 
obveznosti. Po obligacijskih predpisih tako kršitev pogodbe v osnovi ne predstavlja razloga za 
odpoved, če kršitelj odpravi kršitev pogodbe.  
 
Tudi v delovnem pravu kršitev pogodbenih ali drugih obveznosti ni nujno razlog za odpoved 
pogodbe o zaposlitvi. V vsakdanji praksi se sicer kršitev pogodbenih obveznosti prepogosto 
oz. preveč hitro šteje za razlog, ki vodi do odpovedi oz. prenehanja zaposlitve, saj v osnovi, 
sankcija za kršitev, ki nastane v času zaposlitve, ne meri na odpravo kršitve oz. odpravo 
posledic kršitve, ampak se osredotoča na (potencialno) bodoče prenehanje zaposlitve. 
»Odpoved pogodbe o zaposlitvi je civilna sankcija zaradi kršenja pogodbenih obveznosti in 
                                                 
947
 Npr. sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 222/2016 z dne 7.2.2017. 
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ne 'kaznovalna sankcija', kot je bil to disciplinski ukrep prenehanja delovnega razmerja. Zato 
tudi ni ne obveznosti ne potrebe po vnaprejšnjem določanju kršitev pogodbenih in drugih 
obveznosti, ki so lahko (edino) podlaga za odpoved pogodbe o zaposlitvi.«948 Kršitev 
pogodbenih ali drugih obveznosti iz delovnega razmerja tako predstavlja podlago za odpoved 
pogodbe o zaposlitvi. V sklopu odpovedi iz krivdnega razloga je potrebno izpostaviti 
obveznost, da delavec stori najmanj dve kršitvi, pri čemer odpovedi iz krivdnega razloga ni 
mogoče podati ob sami izdaji predhodnega pisnega opozorila (prvi odstavek 85. člena ZDR-1. 
V sklopu kršitve obveznosti se lahko zastavljajo naslednja vprašanja: 
‒ obstoj oz. prekrivanje krivdnega razloga in razloga nesposobnosti; 
‒ ali lahko delodajalec loči posamezne vzroke za odpoved iz krivdnega razloga in kaj v 
primeru naknadno odkritega razloga; 
‒ kaj v primeru, ko delavec odpravi kršitev;  
‒ kakšna mora biti teža oz. resnost kršitve. 
4.5.4.2 Krivdni razlog ali razlog nesposobnosti? 
V vsakdanji praksi lahko prihaja do prekrivanja vsebine posameznih razlogov za odpoved, 
zlasti v primeru razlogov na strani delavca, ki se nanašajo na krivdni razlog in razlog 
nesposobnosti (npr. neopravljeno delo je lahko posledica krivdne opustitve izvedbe 
opravljanja dela ali pa nesposobnosti). Izpeljava postopka je v primeru krivdnega razloga bolj 
zahtevna, saj zahteva predhodno kršitev (s pisnim opozorilom), poleg tega pa je v primeru 
krivdnega razloga potrebno dokazati obstoj krivde na strani delavca. Nesposobnost takšnih 
posebnih zakonskih zahtev nima, vendar pa se, kot smo zapisali zgoraj, tudi v takšnih 
primerih praviloma zahteva, da se pred podajo odpovedi iz razloga nesposobnosti izpelje 
določen postopek ugotavljanja sposobnosti delavca za opravljanje dela. 
 
V osnovi bi bilo sicer zaradi zakonske ločitve obeh razlogov potrebno, da delodajalec v 
odpovedi ustrezno obrazloži oz. utemelji, kateri razlog je v posamičnem primeru bil podlaga 
za podajo odpovedi. Tudi na načelni ravni naj bi bilo takšno razlikovanje potrebno izvesti, in 
bi se bilo tako potrebno izogibati mešanju navedenih dveh odpovednih razlogov. Še posebej 
je potrebno izpostaviti, da je podrobna vsebina razlogov za odpoved v obeh primerih različna, 
in delodajalec bi moral v odpovedi obrazložiti odpovedni razlog celovito. Prav tako so 
različne tudi posledice različnih vrst odpovedi (npr. glede odpravnine, pravice do nadomestila 
za brezposelnost). Tako da bi bilo na načelni oz. doktrinarni ravni potrebno, da se ta dva 
razloga ustrezno ločita. Za delodajalca je sicer v izhodišču vseeno, na kakšni podlagi poda 
odpoved, vendar pa takšni pragmatični razlogi ne bi smeli prevladati nad pravno pravilnostjo 
vsebine odpovedi. 
 
Vendar pa je Vrhovno sodišče sprejelo takšen pragmatični pristop in zavzelo stališče,949 da je 
v določenih mejnih primerih težko potegniti jasno ločnico med obema razlogoma in da zato 
lahko v določenih primerih pride v poštev več odpovednih razlogov. V takšnih mejnih 
primerih bi bilo sicer možno, ob izpolnjevanju vseh drugih predpisanih pogojev, da se 
sprejme oz. izbere enega izmed odpovednih razlogov, npr. razlog nesposobnosti, namesto 
krivdnega razloga, npr. v primeru, če so izpolnjeni vsi predpisani drugi pogoji za zakonito 
podaje odpovedi. Odpoved iz razloga nesposobnosti je sicer za delavca ugodnejša z vidika 
obsega pravic, vendar pa v primeru izkazane kršitve oz. krivdnega razloga delavec ne bi 
mogel uveljavljati oz. terjati od delodajalca, da mu izda odpoved iz razloga nesposobnosti, 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 219/2009 z dne 22.11.2010. 
949
 Npr. sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 377/2006 z dne 27.2.2007. 
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tudi če bi bili izpolnjeni pogoji za takšno odpoved. Tako je delodajalcu moč priznati pravico, 
da izbere odpovedni razlog, sodišče pa lahko presoja zakonitost odpovedi v luči obeh oz. 
izbranega odpovednega razloga. 
4.5.4.3 Večkratne kršitve 
V postopku ugotavljanja kršitev se pogosto izkaže, da delodajalec poleg primarne kršitve 
identificira še več istovrstnih ali različnih drugih kršitev. V takšnem primeru se zastavlja 
vprašanje, ali lahko delodajalec v teh primerih uporabi eno izmed ugotovljenih kršitev, kot 
podlago za podajo opozorila, in drugo kot podlago za podajo odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
iz krivdnega razloga. Če bi delodajalec namreč pravočasno ugotovil posamezne kršitve in 
podal pisno opozorilo, bi lahko ob drugi oz. naslednji kršitve že podal odpoved pogodbe o 
zaposlitvi. V luči ugotavljanja kršitev in podlage za odpoved iz krivdnega razloga, je 
bistveno, da delavec pred odpovedjo prejme ustrezno opozorilo o tem, da bo izdana odpoved, 
če bo delavec ponovno kršil pogodbene in druge obveznosti iz delovnega razmerja v enem 
letu od prejema pisnega opozorila. Poudarjene besede »ponovno« in »od prejema pisnega 
opozorila« nakazujejo, se morajo kršitve zgoditi (časovno) po prejemu opozorila (in pri tem ni 
bistven časovni moment, ko se delodajalec seznani s kršitvijo). Pri tem pa ni pomembno, da 
gre za iste oz. enakovrstne kršitve. »Za zakonitost redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz 
krivdnega razloga ni pomembno, ali so bile delavcu v predhodnem opozorilu očitane 
istovrstne kršitve kot v kasnejši redni odpovedi ali ne. Bistveno je, da je bilo opozorilo 
utemeljeno in je tožnik s kršitvami nadaljeval.«950 
 
Tako je v primeru večkratnih kršitev smiselno, tudi zaradi kasnejšega preverjanja pisnega 
opozorila oz. njegove utemeljenosti, da se vključijo vse kršitve, ki so znotraj predpisanega 
roka, saj sicer kasnejše uveljavljanje takšnih kršitev ne bi bilo več možno. ZDR-1 v prvem 
odstavku 86. člena omejuje časovni okvir za uveljavljanje kršitev na 6 mesecev od dneva 
nastanka (objektivni rok) oz. 60 dni od ugotovitve (subjektivni rok). Tako v takšnih primerih 
delodajalec ne more podati odpovedi za kršitve, ki so bile izvršene pred podajo pisnega 
opozorila, razen če bi takšna kršitev predstavljala drug razlog za odpoved pogodbe o 
zaposlitvi (npr. razlog za izredno odpoved). 
4.5.4.4 Odprava kršitve 
V ZDR-1 ni posebne ureditve glede vprašanja odprave kršitve, tj. situacije, ko delavec sicer 
prekrši delovno obveznost, vendar pa takšno svojo kršitev pravočasno opazi in odpravi. Ker je 
bila sicer kršitev storjena, čeprav je bila naknadno odpravljena, se zastavlja vprašanje, ali 
takšna kršitev še vedno lahko predstavlja podlago za podajo pisnega opozorila oz. odpoved 
pogodbe o zaposlitvi. Glede na vlogo oz. pomen, ki jo ima kršitev, bi lahko šteli, da 
pravočasna odprava kršitve, s katero delavec odpravi vse posledice takšne kršitve, lahko vodi 
do zaključka, da kršitve v takšnem primeru sploh ni bilo. Sicer je načelno lahko vprašljivo, ali 
lahko delavec sploh odpravi kršitev brez negativnih posledic za delodajalca. Npr. če neko delo 
(iz krivdnih razlogov) ni pravočasno opravljeno, in delavec porabi dodatni čas za odpravo, je 
takšna kršitev brez dvoma imela posledice. Lahko bi sicer delavec odpravil kršitev tudi izven 
delovnega časa, v svojem prostem času (čeprav je takšno opravljanje dela izven rednega 
delovnega časa tudi v nasprotju s kogentnimi predpisi).  
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št.  VIII Ips 102/2006 z dne 20.12.2006. 
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V luči pogodbenih izhodišč bi bilo tako potrebno delavcu dati možnost, če je seveda možno, 
da kršitev odpravi, oziroma, da odpravi njene posledice, če je seveda to mogoče oz. 
izvedljivo. Sicer v takšnem primeru ZDR-1 tega izrecno ne zahteva oz. pričakuje, bi pa bilo 
mogoče resnost oz. utemeljenost kršitve (kot podlage za odpoved) presojati tudi v takšni luči 
(tj. ali je delodajalec delavcu omogočil, da odpravi kršitev). Vsekakor se po naši oceni kršitev, 
ki je bila odpravljena brez kakršnih koli pomembnih posledic, ne more šteti kot kršitev, ki bi 
imela lahko za posledico veljavno odpoved iz krivdnih razlogov, glede na to, da je potrebno 
zakonitost odpovedi presojati tudi v luči določbe drugega odstavka 89. člena ZDR-1, zlasti je 
potrebno presojati okoliščine v zvezi z delavčevim delom in kršitvijo, saj vsako ravnanje, ki 
odstopa od običajnih pričakovanj, ni mogoče šteti za kršitev, ki bi utemeljevala odpoved.951 
Tudi v luči sodne prakse je vedno potrebno tehtanje posamičnih kršitev in v tem okviru 
ugotavljanje, ali določena kršitev predstavlja ustrezno podlago za odpoved pogodbe iz 
krivdnega razloga. Pri tem pa ni ključna samo teža kršitve, temveč tudi število oz. pogostost 
kršitev.952 Na takšni podlagi je tako moč zaključiti, da odprava kršitev nakazuje, da bo 
delavec v prihodnje izpolnjeval svoje pogodbene in druge obveznosti iz delovnega razmerja, 
zaradi česar ni utemeljenih razlogov za odpoved. 
4.5.4.5 Resnost kršitve 
Kot je bilo nakazano že v prejšnji točki vsaka posamična, oziroma minimalna kršitev še ne 
more predstavljati podlage za podajo pisnega opozorila oz. odpoved pogodbe iz krivdnega 
razloga. V tem smislu je tako potrebno upoštevati vse okoliščine primera in zlasti naravo oz. 
težo kršitve, morebitne predhodne kršitve, ponavljanje, odnos delavca do kršitev, itd (npr. 
neresnične izjave, alkoholiziranost953). S tem v zvezi je mogoče zavzeti stališče, da ni mogoče 
šteti vsake kršitve pogodbe o zaposlitve, kot podlage za podajo odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
iz krivdnega razloga. Tudi sodna praksa je šla v tej smeri in predvsem izpostavila, da »morajo 
kršitve biti takšne, da dejansko onemogočajo nadaljevanje delovnega razmerja med delavcem 
in delodajalcem.«954 S tem v posledici je mogoče zaključiti, da ni dovolj zgolj kršitev kot 
taka, temveč mora kršitev, ki ni majhna oz. zanemarljiva, zrahljati odnos med delavcem in 
delodajalcem do te mere, da nadaljevanje zaposlitve ni več mogoče. Tako je poleg (teže) 
kršitve bistveno ugotavljanje, ali je delodajalec še ohranil zaupanje oz. vero da bo delavec v 
prihodnje izpolnjeval pogodbene oz. druge obveznosti iz delovnega razmerja.  
 
Če pride do kršitev na strani delavca, je osnovni pogoj, da so kršitve bile in da njihova teža ni 
majhna oz. zanemarljiva. Šele če so kršitve dosegle nek minimalni standard (same zase ali 
skupaj z ostalimi kršitvami) se presoja, ali takšne kršitve onemogočajo nadaljevanju 
zaposlitve pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi, kar je splošni pogoj za vse oblike redne 
odpovedi po drugem odstavku 89. člena ZDR-1. V tem smislu gre pri kršitvi za pravni 
standard, ki ga mora posamična kršitev doseči, da se lahko sploh presoja utemeljenost oz. 
zakonitost odpovedi. Pri tem je tako bistveno, da ni vsaka kršitev kot taka že lahko podlaga za 
odpoved pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga. 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 102/2014 z dne 1. 9. 2014. 
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 Sodba Vrhovno sodišče RS, št. VIII Ips 48/2012 z dne 15.10.2012. 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 227/2012 z dne 18.3.2013. 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 16/2017 z dne 18.6.2007. 
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4.5.4.6 Oblika krivde 
V tem primeru mora iti tudi za krivdno
955
 kršitev, ki jo je delavec storil naklepoma ali iz 
malomarnosti. V sklopu opredelitve malomarnosti je potrebno opredeliti, kaj sploh 
malomarnost v tem kontekstu pomeni. Sodna praksa je glede tega vprašanja zavezala stališče, 
da v tem primeru niso uporabljivi koncepti iz kazenskega prava, temveč se uporabljajo tista iz 
civilnega prava. »Huda malomarnost pomeni zanemarjanje tiste skrbi, ki se pričakuje od 
povprečnega človeka oziroma povprečnega delavca na istih ali podobnih delovnih mestih pri 
delodajalcu.« V takšnem primeru se tako v sodni praksi uporablja mehanizem skrbnosti, kot 
je uveljavljen v civilnopravnih predpisih.  
 
Glede vprašanja skrbnosti je sicer sodna praksa zavrnila uporabo primerljivih izhodišč glede 
obravnave krivde v kazenskem pravu in se je naslonila na civilnopravna izhodišča. Zastavlja 
pa se vprašanje, ali se v teh primerih dejansko ugotavlja oz. identificira ravnanje, ki bi bilo 
ustrezno v danem primeru, kar je bolj stvar razloga nesposobnosti, in se v teh primerih 
dejansko ugotavlja obstoj kršitve (izrecno) predpisane oz. dogovorjene pogodbene ali druge 
obveznosti iz delovnega razmerja. V takšnem primeru pa dejansko ne gre za vprašanje 
»standarda« skrbnosti, temveč za vprašanje, ali je prišlo do kršitve in kakšen je bil dejanski 
odnos posameznika do prekršene določbe. V takšnem primeru pa bi po naši oceni bolj prišel v 
poštev instrumentarij kazenskega prava in v tem okviru vprašanje, kakšen je bil odnos 
posameznika do prekršene določbe. Zato bi bila v tem primeru po naši oceni ustreznejša 
uporaba pravil glede krivde iz kazenskega prava. 
4.5.5 Izredna odpoved 
4.5.5.1 Hujša kršitev kot razlog za razvezo po obligacijskem pravu 
Izredna odpoved je po delovnopravni zakonodaji posebna, kvalificirana oblika odpovedi iz 
krivdnega razloga. Tako za njo veljajo primerljiva obligacijsko pravna izhodišča, kot veljajo v 
primeru redne odpovedi iz krivdnega razloga. Vendar pa je potrebno pri tem poudariti, da v 
tem primeru obligacijsko pravni predpisi ne predvidevajo možnosti takojšnje odpovedi 
pogodbe, temveč se običajno v takšnih primerih predpostavlja, da se bo pred odpovedjo, tudi 
če je lahko podana brez odpovednega roka, stranki, ki krši določila pogodbe, omogočilo, da 
odpravi svoje kršitve v dodatnem roku po prejemu opozorila oz. opomina. Na 
delovnopravnem področju takšne zahteve po odpravi kršitve ni, kar pomeni, da je v tem delu z 
vidika varstva zaposlitve ureditev milejša od primerljive ureditve v obligacijskopravnih 
predpisih. Tako v takšnih primerih delavec pred prejemom izredne odpovedi sploh nima 
možnosti odpraviti kršitve, ki je bila podlaga za odpoved pogodbe o zaposlitvi. 
 
Sicer je vprašanje, ali je v takšnih primerih kršitev oz. posledice kršitve, ki dajejo podlago za 
izredno odpoved, sploh pojmovno mogoče odpraviti. V 110. členu ZDR-1 so taksativno 
našteti razlogi za izredno odpoved in po naravi stvari gre dejansko v večini primerov za 
kršitve, ki jih kot take ni mogoče odpraviti. Eden izmed možnih primerov (kjer bi bilo 
mogoče odpraviti kršitev) bi bila kršitev po 2. alineji prvega odstavka 110. člena ZDR-1, »če 
delavec naklepoma ali iz hude malomarnosti huje krši pogodbene ali druge obveznosti iz 
delovnega razmerja«. Kot že rečeno, koncepta odprave kršitve (navkljub temu, da gre za 
pogodbeni odnos) ZDR-1 ne vzpostavlja, kar kaže na to, da je v tem primeru na konceptualni 
ravni ohranjen podrejen odnos delavca v razmerju do delodajalca. Za primerjavo, v primeru 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 186/2012 z dne 15.4.2013. 
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kršitev na strani delodajalca, ZDR-1 v drugem odstavku 111. člena izrecno omenja, da mora 
delavec v takšnem primeru opomniti delodajalca (in tudi inšpektorat za delo) na izpolnitev 
obveznosti in mu dati dodaten rok, preden poda izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi. 
Možnost odprave kršitve oz. njenih posledic bi bilo tako mogoče presojati zgolj v luči 
utemeljenosti odpovednega razloga. 
 
Nadalje je v sklopu hujše kršitve potrebno presoditi, kaj pojem »hujša« sploh predstavlja v 
kontekstu kršitve obveznosti. Po naravi stvari je hujša kršitev tista, pri kateri gre, na eni strani, 
za pomembnejšo kršitev obveznosti ene pogodbene stranke do druge pogodbene stranke (npr. 
spoštovanje poslovne skrivnosti, prepoved konkurence). Hkrati pa je lahko takšna hujša 
kršitev tudi kršitev pogodbenih oz. drugih obveznosti, ki ima za eno pogodbeno stranko hujše 
posledice. Pojem hujše kršitve je tako pravni standard, ki ga je potrebno ugotavljati v vsakem 
konkretnem primeru posebej. 
4.5.5.2 Odpoved iz krivdnega razloga ali izredna odpoved? 
V sklopu obravnave izredne odpovedi delodajalca je že bilo izpostavljeno, da gre v primeru 
izredne odpovedi za izpeljanko odpovedi iz krivdnega razloga. Poleg izpolnitve enega izmed 
taksativno navedenih razlogov v prvem odstavku 110. člena ZDR-1, je potrebno za veljavno 
oz. zakonito odpoved izkazati tako izpolnitev pogoja iz drugega odstavka 89. člena ZDR-1 
kot tudi izpolnitev pogoja iz prvega odstavka 109. člena ZDR-1, tj. da nadaljevanje delovnega 
razmerja ni mogoče do izteka odpovednega roka.956 Takšnega pogoja, ki je sicer pravni 
standard, sicer ni potrebno navesti že v odpovedi, temveč se lahko poda šele naknadno med 
sodnim postopkom.
957
 V tem primeru lahko pride oz. pogosto pride do situacije, po kateri 
zaradi kršitve ni možno odpovedati pogodbe o zaposlitvi, niti iz krivdnih razlogov, niti ni 
možno podati izredne odpovedi, saj ZDR-1 ne predvideva možnosti, da bi v primeru 
izpolnjevanja enega izmed naštetih razlogov iz prvega odstavka 110. člena ZDR-1 delodajalec 
delavcu lahko veljavno redno odpovedal pogodbo o zaposlitvi iz krivdnega razloga (torej z 
odpovednim rokom 30 dni), če pred tem delavec ni prejel pisnega opozorila po prvem 
odstavku 85. člena ZDR-1, ki še vedno velja oz. učinkuje.  
 
Tako je v takšnih primerih določeno sivo polje, ko pride do izredno resne kršitve pogodbenih 
obveznosti, vendar pa delodajalec ne more odpovedati pogodbe o zaposlitvi, delodajalcu pa bi 
bila dana možnost, da redno odpove pogodbo o zaposlitvi na podlagi krivdnega razloga, brez 
da bi dokazoval obstoj izpolnitve pogoja iz prvega odstavka 109. člena ZDR-1. Sodna praksa 
je šla v tej smeri še naprej in zavzela stališče, da je izredna odpoved z odpovednim rokom 
nezakonita.
958
 Takšna rešitev predstavlja sistemsko praznino, in kot taka sicer posredno 
zagotavlja dodatno varstvo zaposlitve delavcu. 
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 Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 286/2005 z dne 22.11.2005: »Gre predvsem za takšno porušenje ali 
bistveno omajanje medsebojnih razmerij strank PZ, da njuno nadaljnje delo in sodelovanje nista več mogoči.« 
»Prvi pogoj je stvarnega značaja in ga je ugotavljati in presojati predvsem glede na naravo, težo in posledice 
kršitve pogodbe. Drugi pogoj ima osebni značaj. Zanj je predvsem pomembno, kako je kršitev pogodbenih in 
drugih obveznosti vplivala na medsebojna razmerja strank, medsebojno zaupanje, možnosti nadaljnjega 
sodelovanja in podobo.« Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 454/2009 z dne 25.1.2011, kjer se 
izpostavlja, da lahko že vrsta oz. narava kršitve predstavlja razlog za porušeno zaupanje, razen če ne obstajajo 
druge okoliščine, ki kažejo na to, da se zaupanje vendarle ohranja. 
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 Tako sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 52/2010 z dne 8.6.2011. 
958
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 252/2009 z dne 21.12.2010. 
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4.5.5.3 Hujša kršitev obveznosti iz naklepa ali hude malomarnosti 
Navedeni razlog je sicer v prvem odstavku 110. člena ZDR-1 naveden kot drugi po vrsti, 
vendar pa je po svoji vsebini oz. dometu najbolj splošen razlog za izredno odpoved. Po naravi 
stvari takšen razlog predstavlja kvalificirano obliko odpovedi iz krivdnega razloga. Glede na 
vsebino navedenega razloga se v praksi v odpovedih pogosto pojavlja skupaj s katerim izmed 
drugih razlogov za izredno odpoved. V tem primeru delavec ne krši zgolj svoje pogodbene 
obveznosti (kar je razlog za odpoved iz krivdnega razloga), temveč hujše krši obveznosti, in 
sicer naklepoma ali iz hude malomarnosti.
959
 V takšnem primeru se v resnih primerih kršitev 
obveznosti delavcu lahko odpove pogodba o zaposlitve takoj, brez kakršnega koli 
odpovednega roka. V tem primeru je v nasprotju z razlogom za redno odpoved potrebno, da 
delavec huje krši svoje obveznosti. Pojma hujša kršitev zakon ne opredeli. Sodna praksa je 
glede tega vprašanja izpostavila, da »je pojem 'hujša kršitev' pravni standard, zato je treba v 
vsakem konkretnem primeru presoditi okoliščine, v katerih je bila kršitev storjena. Vsako 
ravnanje delavca, ki odstopa od običajno pričakovanih ravnanj, še ne pomeni kršitve, ki bi 
pogojevala odpoved pogodbe o zaposlitvi«.960 Tako se pojem hujša kršitev presoja od primera 
do primera, pri čemer se v osnovi presoja resnost kršitve,961 in posledic, ki jih je imela kršitev. 
4.5.5.4 Drugi razlogi za izredno odpoved 
4.5.5.4.1 Kršitev obveznosti, ki ima znake kaznivega dejanja 
Glede na položaj v zakonskem tekstu prvega odstavka 110. člena ZDR-1 gre za prvi razlog, ki 
pa je po vsebini posebna oblika predhodno navedenega razloga, ki vsebuje določene 
posebnosti. V tem primeru sicer zakon izrecno ne zahteva kršitve iz naklepa ali hude 
malomarnosti, in s tem v posledici nakazuje, da zajema drugačen sklop kršitev, kot jih zajema 
temeljni razlog za izredno odpoved, obravnavan v predhodni točki. Vendar pa se za izpolnitev 
navedenega razloga zahteva, kot neko obliko objektivnega pogoja kaznivosti, da ima takšna 
kršitev vse znake kaznivega dejanja. Ob analizi navedene zakonske določbe smo mnenja, da 
je tudi v teh primerih potrebno, da se delavcu očita neka oblika krivde glede kršitve 
obveznosti iz delovnega razmerja, ne glede na to, da delodajalcu ni potrebno dokazovati 
obstoja krivde v zvezi s storjenim kaznivim dejanjem. Zahteva se kakršna koli oblika krivde 
zgolj v zvezi s kršitvijo pogodbenih ali drugih obveznosti. 
 
V zvezi z navedenim razlogom za odpoved se zastavljajo naslednja vprašanja, in sicer: 
‒ ali je sodišče vezano na kazensko pravno kvalifikacijo odpovedi; 
                                                 
959
 »Nagovarjanje k odtujitvi predmetov delodajalca in naklepno povzročanje vsekakor večje škode gotovo 
pomeni hujšo kršitev delovnih obveznosti.« Tako sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 52/2010 z dne 
8.6.2011. 
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 Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 315/2017 z dne 19.6.2018. 
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 Npr. zmerjanje in psovanje direktorja ter žaljiv odnos do sodelavcev, ki mora biti znaten ali pomemben. 
Primerjaj: sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 125/2005 z dne 10.5.2005. Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. 
VIII Ips 286/2005 z dne 22.11.2005. »Tako je na primer vprašljivo, ali je izredna odpoved PZ zakonita, če gre 
za majhen pomen kršitve in če je tudi napoved za nadaljnje sodelovanje strank lahko ugodna, če so pravilno 
vrednotene okoliščine, ki so za to pomembne, na primer: dolgoletno, uspešno in zadovoljivo sodelovanje med 
strankama, dotedanja neoporečnost delavca, njegova zvestoba in privrženost delodajalcu, ustrezno delo delavca 
po obsegu in kakovosti in podobno.« »Kršitev pogodbe mora biti groba (huda). Enkratna (ena) kršitev za 
odpoved v načelu ne zadošča. Večkratna (lažja) kršitev lahko združeno (kumulirano) pomeni pomemben razlog 
za izredno odpoved PZ.« 
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‒ kako huda oblika oz. kako resno kaznivo dejanje je lahko podlaga za odpoved; 
‒ kaj v sklopu kaznivega dejanja je dolžan dokazati delodajalec za utemeljitev takšne 
odpovedi. 
 
»Sodišče ni vezano na kazensko pravno kvalifikacijo v odpovedi, temveč na dejanske navedbe, 
s katerimi delodajalec v odpovedi utemeljuje znake kaznivega dejanja.«962 Glede drugega 
vprašanja je po naši oceni potrebno zajeti v sklop prepovedanih ravnanj kakršno koli kršitev 
pogodbene ali druge obveznosti iz delovnega razmerja (naklepno ali iz malomarnosti), ki ima 
hkrati tudi znake kaznivega dejanja. Vrsta ali teža kaznivega dejanja ni opredeljena, tako da je 
možno, da bi bila podlaga za odpoved kakršno koli kaznivo dejanje (ne glede vrsto ali težo), 
ob pogoju, da so izpolnjene tudi druge predpostavke za veljavno izredno odpoved. V luči 
zasnove odpovednega razloga, je delodajalec dolžan dokazati obstoj kršitve ter izpolnitev 
znakov kaznivega dejanja, delodajalec ni dolžan izkazati obstoja kazenske odgovornosti oz. 
nasploh krivde za kaznivo dejanje. Tako je lahko delavcu zakonito podana izredna odpoved, 
ne glede na to, da ni podane kazenske odgovornosti za očitano mu kaznivo dejanje. 
4.5.5.4.2 Kršitev obveznosti kandidata 
V tem primeru ZDR-1 v 3. alineji prvega odstavka 110. člena, kot razlog za izredno odpoved, 
navaja predložitev lažnih podatkov oz. dokazil v postopku izbire kandidata. Takšno 
okoliščino smo v sklopu obravnave obstoja in varstva zaposlitve v času ob nastanku 
zaposlitve obravnavali kot razlog za izpodbojnost pogodbe (zaradi opravičljive bistvene 
zmote v osebi oz. prevare), ali pa celo kot ničnost pogodbe (če npr. delavec ne izpolnjuje z 
zakonom predpisanih pogojev). Tako je zanimivo, da se takšen razlog sedaj ponovno pojavi 
tudi kot poseben dodatni razlog za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi. S tem v zvezi se 
najprej zastavlja vprašanje, ali navedba takšnega razloga še posebej, kot razloga za izredno 
odpoved, nakazuje, da se lahko v takšnem primeru »lažnivemu« delavcu zgolj izredno odpove 
pogodba o zaposlitvi. Po naši oceni takšen razlog, kot poseben razlog za izredno odpoved, ne 
omejuje delodajalca, da uporabi tudi možnost uveljavitve ničnosti ali izpodbojnosti pogodbe o 
zaposlitvi. Zato je potrebno takšen razlog razumeti kot dodatni razlog, ki je na voljo 
delodajalcu v takšnih primerih, ko zaradi poteka časa uveljavljanje neveljavnosti pogodbe ni 
več možno. 
4.5.5.4.3 Odsotnost z dela brez obvestila 
V četrti alineji prvega odstavka 110. člena ZDR-1 je vključen razlog odsotnosti z dela 
najmanj pet dni brez obvestila delodajalcu o razlogih za svojo odsotnost. V tem primeru se 
tako razlog za izredno odpoved veže na odsotnost z dela, pri čemer ni važno, ali je delavec 
odsoten z dela opravičeno ali ne. Ključno je, da delavec o takšni odsotnosti ne obvesti 
delodajalca v roku petih delovnih dni od začetka takšne odsotnosti, čeprav bi to moral in 
mogel storiti.
963
 V tem primeru se z izredno odpovedjo sankcionira golo neobveščanje 
delodajalca.
964
 Ker gre za zelo hudo sankcijo, zlasti v primeru upravičene odsotnosti, se 
zastavlja vprašanje, ali za takšno hudo sankcijo res zadošča zgolj neobveščanje delodajalca. V 
tem primeru bi, še bolj kot v ostalih primerih, prišlo v poštev ustrezno aktivno ravnanje 
delodajalca (poizvedba oz. poziv glede pojasnitve razloga odsotnosti), saj v današnji družbi z 
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 Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 133/2009 z dne 22.11.2010. 
963
 Tako tudi sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 312/2016 z dne 9.7.2017. Tudi: sodba Vrhovnega sodišča 
RS, št. VIII Ips 183/2010 z dne 9.1.2012. 
964
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 105/2012 z dne 5.11.2012. 
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zelo številnimi kanali obveščanja oz. izmenjave informacij, delodajalec brez dvoma lahko 
pridobi informacije o razlogih odsotnosti (kar pride še posebej v poštev v primerih 
nesporazuma).  
 
S tem v zvezi se zastavlja tudi vprašanje, ali bi prišla v poštev odpoved v primeru, če bi 
delavec bil odsoten (ne)opravičeno in bi delodajalec vedel za razlog odsotnosti, iz drugih 
virov in ne iz naslova obvestila delavca. Glede na vsebino navedene določbe bi takšna 
odpoved sicer prišla v poštev, vendar pa je vprašljivo, če bi (zlasti v primeru opravičene 
odsotnosti) delodajalec lahko uporabil takšen razlog, zlasti ker bi bila v tem primeru 
vprašljiva dobra vera in upravičenost sklicevanja na takšen razlog za odpoved z vidika 
poštenega izvrševanja pravic (načelo vestnosti in poštenja) in prepovedi zlorabe, kar sta tudi 
dve temeljni načeli civilnega in obligacijskega prava, ki bi po našem mnenju morali biti 
smiselno subsidiarno uporabljeni tudi v primerih izvajanja pogodbe o zaposlitvi. V primeru 
neopravičene odsotnosti, kjer se izkaže, da je šlo za neopravičeno odsotnost, tako pride v 
poštev zgolj uporaba določbe 2. točke prvega odstavka 110. člena ZDR-1.965 
4.5.5.4.4 Nemožnost opravljanja dela 
Po splošnih pravilih je neizpolnjevanje pogodbe eden izmed razlogov, ki nasprotni, pogodbi 
zvesti stranki omogoča, da odstopi od pogodbe. V delovnopravni zakonodaji bi se takšen 
razlog brez dvoma štel kot razlog za redno oz. izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi, zaradi 
(hujše) kršitve pogodbenih obveznosti. Tako da smiselna subsidiarna uporaba pravil civilnega 
prava v tem delu ne pride v poštev. Vendar pa je zakonodaja v tem primeru takšno takojšnjo 
odpoved onemogočila za primer, ko je takšna nemožnost krajša od šestih mesecev, s tem, ko 
najprej v 53. členu ZDR-1 v takšnih primerih predvidi suspenz pogodbe o zaposlitvi, nato pa 
v 5. alineji prvega odstavka 110. člena ZDR-1 dopusti izredno odpoved zgolj v primerih, ko 
bo delavec odsoten več kot šest mesecev. Takšne omejitve ni, če je delavcu po pravnomočni 
odločbi prepovedano opravljati določena dela v delovnem razmerju (t.i. pravna nemožnost oz. 
nedopustnost opravljanja dela). V takšnem primeru se lahko delavcu odpove pogodba takoj, 
in ni potrebno čakati npr. na iztek 6 mesecev. Pogoj je, da mu je izrečen ukrep ali zapor, ki 
traja več kot šest mesecev. V tej zvezi je potrebno omeniti, da pripor delavca ne predstavlja 
razloga za izredno odpoved, ne glede na trajanje. V tem primeru namreč nastopi suspenz 
pogodbe o zaposlitvi brez časovnih omejitev. V vseh teh primerih se predpostavlja, da takšna 
začasna nezmožnost za delo ni povezana z morebitnimi kršitvami pogodbenih oz drugih 
obveznosti iz delovnega razmerja, ki bi lahko predstavljali razlog za odpoved pogodbe o 
zaposlitvi. 
4.5.5.4.5 Zavrnitev prehoda in opravljanja dela pri prevzemniku 
Naslednji razlog, ki ga določa veljavna zakonodaja kot podlago za izredno odpoved, je 
zavrnitev prehoda in opravljanja dela pri delodajalcu prevzemniku. V tem primeru ima po 
slovenski implementaciji Direktive Sveta 2001/23/ES delavec možnost, da zavrne prehod, 
nakar ima delodajalec prenosnik možnost, da izredno odpove pogodbo o zaposlitvi. V tem 
primeru po slovenski ureditvi takšen delavec ohrani zaposlitev pri delodajalcu prenosniku, ki 
pridobi možnost, da takšnemu delavcu izredno odpove pogodbo o zaposlitvi. V primerjalno 
pravni praksi se takšna rešitev (ohranitev zaposlitve pri delodajalcu prenosniku) ne uporablja 
nujno na tak način, saj se lahko v takšnih primerih uveljavlja tudi avtomatično prenehanje 
zaposlitve. 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 210/2016 z dne 22.11.2016. 
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4.5.5.4.6 Nevrnitev na delo po suspenzu 
Predzadnji razlog za izredno odpoved je nepravočasna oz. neupravičena nevrnitev na delo po 
izteku suspenza pogodbe. V takšnem primeru ima delavec pet delovnih dni časa, da se vrne na 
delo. Če se v roku petih delovnih dni ne vrne na delo, mu lahko delodajalec izredno odpove 
pogodbo o zaposlitvi. Navedeni primer je še eden v vrsti primerov, kjer bi seveda prišla v 
poštev rešitev, po kateri bi delodajalec od delavca terjal pojasnilo, ali se namerava vrniti nazaj 
na delo ali ne, oziroma, da se delavec v takšnih primerih izjasni, ali se namerava vrniti nazaj 
na delo ali ne. Avtomatična podlaga za odpoved je lahko v takšnih primerih problematična oz. 
ni skladna s pogodbenim konceptom delovnega razmerja. 
4.5.5.4.7 Nespoštovanje navodil v času odsotnosti z dela zaradi bolezni/poškodbe 
V tem primeru gre za zlorabo bolniškega staleža, ki je v praksi velik problem in ga je veljavna 
zakonodaja sprejela in takšno kršitev izrecno zapisala kot razlog za izredno odpoved, čeprav 
bi lahko kot v ostalih primerih resnost takšne kršitve (vsaj delno) presojali že skozi splošno 
določbo 2. točke prvega odstavka 110. člena ZDR-1. V tem primeru se kot razlog za odpoved 
navajajo kršitve delavca v času bolniškega staleža, in sicer so le-te treh vrst: nespoštovanje 
navodil, opravljanje dela in zapustitev kraja bivanja. Medtem ko je druga kršitev jasna,966 pa 
se glede prve in tretje kršitve v praksi pojavlja precej dilem, saj pogosto navodila oz. omejitve 
zdravnika niso jasne oz. vnaprej dorečene.967 Tako je na tem področju možnih kar precej 
zlorab. Sicer je sodna praksa na tem področju (upravičeno) stroga, saj restriktivno tolmači 
možnost delavca, da v času bolniškega staleža odpotuje izven kraja bivanja.968 Prav tako pa za 
kršitve bolniškega staleža šteje tudi kršitve, ki so povezane z nego otroka.969 
4.5.6 Problemi in dileme glede sodnega varstva zaposlitve 
V predhodnih poglavjih smo se osredotočali na aktualna vprašanja pogojev za veljavnost in 
zakonitost odpovedi. V nadaljevanju pa se bomo osredotočili na aktualna vprašanja glede 
pravnega varstva, kot ga zagotavlja slovenski pravni sistem v času po prenehanju zaposlitve. 
Tako kot se materialnopravno varstvo zaposlitve posebej ureja v specialnem predpisu (ZDR-
1) in ne znotraj splošnih obligacijskopravnih predpisov, tudi na področju procesnega varstva 
zaposlitve obstaja posebna procesna zakonodaja. Osrednji procesni predpis, ki ureja varstvo 
zaposlitve s procesnega vidika, je Zakon o delovnih in socialnih sodiščih (ZDDS-1), ki sicer v 
osnovi izhaja iz splošnega procesnega predpisa (Zakon o pravdnem postopku ‒ ZPP), vendar 
pa vsebuje nekatere posebne določbe, ki so namenjene varstvu delavca (in s tem v posledici 
tudi varstvu zaposlitve). V sklopu vprašanja varstva zaposlitve bomo obravnavali naslednje 
vsebinske sklope: 
‒ nastop dejstva ali dogodka, ki vodi do prenehanja zaposlitve; 
‒ vrste pravovarstvenih zahtevkov v primeru prenehanja zaposlitve (s posebnim poudarkom 
na odpovedi delodajalca); 
‒ varstveni zahtevki v primeru sporazumnega prenehanja zaposlitve. 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 113/2012 z dne 19.11.2012, velja tudi za kršitve v popoldanskem 
delovnem času (tj. izven rednega delovnega časa). 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 237/2008 z dne 22.9.2009, kjer posameznik npr. ni imel strogega 
mirovanja in je zato smel do trgovine oz. peljati hčer v šolo, prav tako pa voženj v štiri kilometre oddaljen kraj ni 
mogoče šteti za odpotovanje iz kraja bivanja. 
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 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 37/2017 z dne 5.9.2017. 
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 Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 19/2010 z dne 24.1.2012. 
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4.5.6.1 Nastop dejstva ali dogodka 
Ko nastopi dejstvo ali dogodek, ki vodi do prenehanja zaposlitve, je delavčeva zaposlitev 
viseča. Vendar pa v konkretnih primerih ni vedno jasno, da je nastopilo takšno dejstvo ali 
dogodek, ki bo vodil do prenehanja zaposlitve. Npr. delodajalec obvesti delavca, da bo 
njegova zaposlitev v kratkem prenehala. Delavec lahko razume takšno obvestilo kot odpoved, 
medtem ko delodajalec takšno obvestilo interpretira kot seznanitev z možnostjo odpovedi 
njegove pogodbe o zaposlitvi. Kakor koli, v vsakem primeru, ko se delavec seznani z 
dejstvom ali dogodkom, ki meri na prenehanje zaposlitve, mora odreagirati, če želi preprečiti, 
da bi takšen dogodek ali dejstvo z iztekom prekluzivnega roka 30 dni postal dokončen. Sodna 
praksa je stroga glede spoštovanja prekluzivnega roka in šteje, da se je rok iztekel, če je bila 
tožba vložena na napačno sodišče.970 
 
Ena možnost v takšnih primerih je, da delavec z delodajalcem razčisti situacijo in 
priporočljivo s pisnim dogovorom utrdi obstoj zaposlitve in s tem ovrže možnost, da bi 
zaposlitev prenehala. V primeru dvoma ali nejasnosti tako delavec zaščiti svoj položaj oz. 
zaposlitev na najbolj gotov način zgolj tako da sproži sodno varstvo. Seveda lahko v okviru 
sodnega varstva delodajalec zavrača obstoj takšnega dejstva ali dogodka, kar vodi do 
zavrženja tožbe delavca, vendar pa se na ta način delavec na najbolj jasen oz. učinkovit način 
zaščiti pred morebitnim tveganjem, da bi delodajalec naknadno spremenil svoje stališče, da je 
prišlo do prenehanja zaposlitve zaradi nastopa dejstva ali dogodka, v zvezi s katerim je že 
iztekel prekluzivni rok 30 dni po tretjem odstavku 200. člena ZDR-1. V takšnem primeru bi 
delavec izgubil možnost sodnega varstva svoje zaposlitve. 
4.5.6.2 Način uveljavljanja varstva 
Ko delavec spozna, da je nastopilo dejstvo ali dogodek, ki lahko vodi do prenehanja 
zaposlitve, ima delavec dve možnosti. Lahko z delodajalcem sklene nek dogovor, s katerim se 
potrdi obstoj zaposlitve. Ali pa sproži direktno sodno varstvo po tretjem odstavku 200. člena 
ZDR-1. V okviru veljavne zakonske ureditve po ZDR-1 namreč ne obstaja nikakršen obvezni 
predsodni postopek reševanja sporov, ki bi bil povezan z varstvom zaposlitve.971 
 
Tudi sodna praksa gre v smeri, da če delavec enkrat prejme odpoved, le-ta učinkuje, in njenih 
učinkov ni mogoče več enostransko odpraviti (npr. da bi delodajalec preklical že vročeno 
odpoved). Je pa mogoče takšno odpoved oz. njene učinke odpraviti prek posebnega dogovora 
o preklicu pogodbe.
972
 Takšne učinke sodna praksa določa prek smiselne subsidiarne uporabe 
civilnopravnih pravil. V izhodišču je takšno stališče pravilno, vendar pa lahko v izvedbi vodi 
tudi do nenavadnih, včasih tudi pravno vprašljivih rešitev. Razumeti je namreč, da delavec ni 
dolžan sprejeti preklica odpovedi, če se z njim strinja. Vprašljivo pa je ravnanje delavca, ki se 
s preklicem ne strinja, hkrati pa začne ali vodi postopek sodnega varstva, s katerim uveljavlja 
nezakonitost odpovedi z zahtevki po reparaciji in reintegraciji. V takšnih primerih se 
upravičeno zastavlja vprašanje, ali naj se takšnemu delavcu sploh prizna pravno varstvo, 
glede na to, da je zavrnil ponudbo delodajalca, s katero bi se odpravile vse posledice 
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 Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 240/2011 z dne 6.11.2012. 
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 Posebej postopek predsodnega varstva obstoji za javne uslužbence, kjer pred sodnim postopkom odloča še 
posebna komisija za pritožbe, pri čemer ima delavec v tem primeru dve možnosti za vložitev tožbe, saj lahko 
prvo tožbo vloži že, če komisija ne odloči v predpisanem roku. Primerjaj: sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII 
Ips 212/2011 z dne 4.6.2012. 
972
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 151/2006 z dne 20.6.2006. 
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nezakonite odpovedi pogodbe o zaposlitvi.
973
 Sodna praksa je šla v tem primeru relativno 
strogo zoper delodajalca, ki želi odpraviti napako in ne dopušča enostranskega preklica, prav 
tako pa delavcu prizna sodno varstvu, kljub temu, da je delodajalec želel pravočasno, izven 
sodišča odpraviti svojo napačno odpoved. Sodna praksa v takšnih primerih stoji na stališču, da 
v primeru sproženega spora delodajalec lahko doseže odpravo posledic kršitve tako, da sklene 
sodno poravnavo ali pripozna tožbeni zahtevek.974 
 
Poleg redne oblike sodnega varstva lahko delavec uveljavlja tudi posebne oblike začasnega 
varstva, ki merijo na ohranitev zaposlitve. Vendar pa je veljavni ZDR-1 odpravil možnost, ki 
je bila pred tem predvidena v 85. členu ZDR 2002 glede začasnega zadržanja učinkovanja 
prenehanja pogodbe o zaposlitvi oziroma je takšno možnost ohranil zgolj kot posebno oz. 
dodatno obliko varstva predstavnikov delavcev po 113. členu ZDR-1. Tako da je v tem smislu 
na prvi pogled raven procesnega varstva zaposlitve zmanjšala. Vendar pa navedeni umik 
posebne določbe iz ZDR-1 ne pomeni, da delavec nima več posebnega hitrega, začasnega 
varstva, ki je usmerjeno v ohranitev zaposlitve. Vendar pa mora v tem primeru delavec 
uporabiti oz. izkazati splošne pogoje za zavarovanje nedenarne terjatve (terjatve za ugotovitev 
nezakonitosti izpodbijane odpovedi) po 272. členu ZIZ. Sicer takšen način začasnega varstva 
v slovenski ureditvi ni pomemben, glede na to, da se delavcem praviloma priznava pravica do 
reintegracije, ne glede na vmesno prekinitev zaposlitve. 
 
V ZDR-1 (in tudi pred tem v ZDR 2002) sta predvideni tudi mediacija in arbitraža kot načina 
alternativnega reševanja delovnih sporov. Glede na to, da se ZDR-1 v 201. členu sklicuje na 
arbitražo v zvezi s spori iz drugega odstavka 200. člena ZDR-1, se zastavlja vprašanje, ali 
arbitraža za spore po tretjem odstavku 200. člena ZDR-1 (ki se nanašajo na prenehanje 
zaposlitve) sploh pride v poštev. Oziroma z drugimi besedami, ali so takšni spori sploh 
arbitrabilni. Glede na to, da lahko stranki skleneta sporazum o prenehanju zaposlitve, oziroma 
da lahko kadar koli skleneta sodno poravnavo, s katero uredita vprašanja v zvezi zaposlitvijo 
oz. njenim prenehanjem, bi lahko zastopali stališče, da se lahko stranki dogovorita tudi za 
reševanje njunega spora glede prenehanja zaposlitve z arbitražo. Vendar pa določba 201. 
člena ZDR-1 izrecno določa, da se lahko stranki dogovorita zgolj za mediacijo, medtem ko se 
za arbitražo ne moreta dogovoriti sami, saj mora biti arbitraža predvidena v kolektivni 
pogodbi, pa še to je vprašanje, ali je tak dogovor možen za spore v zvezi s prenehanjem 
zaposlitve. Tako je iz zakonske ureditve moč zaključiti, da arbitraža v individualnih delovnih 
sporih glede prenehanja zaposlitve ne pride v poštev. S tem v zvezi je potrebno opozoriti na 
sodno prakso Višjega delovnega in socialnega sodišča, ki je izrecno zavzelo stališče, da v teh 
primerih arbitraža ni predvidena.975 
4.5.6.3 Časovna omejena možnost uveljavljanja varstva 
Ena izmed najpomembnejših značilnosti pravnega varstva v sklopu varstva zaposlitve, ki 
bistveno odstopa od običajnega konceptualnega okvira v civilnopravnih razmerjih, je dejstvo, 
da lahko delodajalec z enostransko izjavo doseže veljavno prenehanje zaposlitve, brez 
potrebe, da takšno odpoved predloži oz. uveljavi prek sodišča (ker je običaj v drugih primerih 
prenehanja pravnega razmerja, npr. pri najemni pogodbi). Na drugi strani pa nezakonita 
odpoved kot taka ne predstavlja osnove za to, da bi lahko delavec takšno odpoved ignoriral, 
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 Selwyn, N.M. (2011), str. 501, kjer v tem primeru omenja obvenost delavca, da se izogne škodi tudi na način, 
da sprejme ponudbo delodajlca, ob sklicevanju na zadevo Hepworths Ltd v Comerford. 
974
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 242/2006 z dne 5.12.2006. 
975
 Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 464/2007 z dne 16.1.2008. 
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saj je ZDR-1 v tretjem odstavku 200. člena postavil kratek 30-dnevni rok, v katerem lahko 
delavec varuje zaposlitev pred nezakonito odpovedjo (oziroma drugim nezakonitim načinom 
prenehanja zaposlitve).  
 
Ker je v tem primeru postavljen materialni prekluzivni rok, nanj pazi sodišče po uradni 
dolžnosti.976 Podaljšanje navedenega roka ni možno.977 Pri tem je sodna praksa zavzela 
stališče, da se takšen rok upošteva ne samo za primere odpovedi, temveč za vsako (dejansko) 
prenehanje zaposlitve, glede katere delavec ni mogel biti v nobenem dvomu, torej tudi za 
prenehanje zaposlitve izven okvirov, določenih v 77. členu ZDR-1.978 Glede izteka 30-
dnevnega roka se subsidiarno smiselno uporablja določba 62. člena OZ, kar pomeni, da v 
primeru, ko se rok izteče na soboto, je dejansko zadnji dan roka za pravočasno vložitev tožbe 
ponedeljek.
979
 Navedeni rok teče tudi v času sodnih počitnic.980 
 
Materialni prekluzivni rok je zelo huda omejitev varstvu zaposlitve in je kot nek garant 
jasnosti in predvidljivosti delovnih razmerij postavljen izredno strogo, kar se tiče varstva 
zaposlitve. Kratki roki lahko spodbujajo stranke k pretiranemu, včasih nepremišljenemu 
vlaganju pravnih sredstev. Vendar pa je takšna rešitev po našem mnenju ustrezna, saj 
zagotavlja hitro razčiščevanje oz. reševanje odprtih vprašanj glede zaposlitve. Edina izjema bi 
bila po naši oceni potreba, da se raztegne možnost uveljavljanja sodnega varstva oz. 
natančneje, da bi se določitev roka za potek sodnega varstva »raztegnila« v korist delavcu v 
spornih oz. nejasnih primerih vročene odpovedi (npr. ustna odpoved). 
 
  
                                                 
976
 Tako sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 404/2006 z dne 6.11.2007. 
977
 Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 125/2007 z dne 23.9.2008. 
978
 Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 48/2016 z dne 24.5.2016. 
979
 Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 229/2016 z dne 7.2.2017. 
980
 Sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 184/2004 z dne 16.6.2005. 
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5. ZAKLJUČEK 
5.1 Delovnopravno varstvo zaposlitve po ZDR-1 in subsidiarna uporaba OZ 
5.1.1. Splošna izhodišča 
Z uveljavitvijo ZDR 2002, kar velja tudi po ureditvi v ZDR-1, se je na področje obstoja 
zaposlitve in varstva zaposlitve v vseh fazah (ob nastanku, v času trajanja in ob prenehanju) 
vpeljala pogodbena zasnova. Vendar pa je potrebno poudariti, da gre v tem primeru zgolj za 
pogodbeni okvir, saj je potrebno upoštevati izrecno določbo 13. člena ZDR-1, ki dopušča 
uporabo splošnih pravil civilnega prava zgolj subsidiarno, in to zgolj v primeru, če ni 
nasprotju z ustavnimi in mednarodnimi izhodišči, z ZDR-1 in če je takšna uporaba smiselna 
glede na vsebino pogodbe o zaposlitvi kot posebne pogodbe delovnega prava. Ob nastanku 
zaposlitve, med trajanjem in ob prenehanju zaposlitve je tako vpeljana subsidiarna uporaba 
pravil civilnega pogodbenega prava, kar pomeni, da se ne smejo oz. ne morejo v celoti 
uporabljati vsa pravila pogodbenega prava, kot taka, temveč se upoštevajo na način oz. v 
obsegu, kot je to i) smiselno za področje varstva zaposlitve in ii) če ni izrecno določeno 
drugače z ZDR-1 ali drugim zakonom. Tako je na področju varstva zaposlitve potrebno v 
vsakem posamičnem primeru presoditi, ne samo, ali obstaja posebna ureditev na 
delovnopravnem področju, temveč tudi, ali je glede konkretnega vprašanja uporaba ureditve s 
področja obligacijskega prava smiselna. Pri tem je potrebno izpostaviti, da je potrebno 
pogodbeni okvir na področju varstva zaposlitve uporabljati zlasti v luči varstva delavca kot 
šibkejše stranke delovnega razmerja, kar je sicer cilj, ki ni v celoti tuj niti področju 
obligacijskega prava, ki v osnovi izhaja iz načela enakopravnosti strank (3. člen OZ), ki je 
sicer eno izmed temeljnih načel obligacijskega prava.  
 
Kot sicer velja za področje delovnega prava, tudi področje obstoja in varstva zaposlitve v 
osnovi temelji na t.i. omejeni kogentni naravi pogodbenih določb (ius semi dispositivum), kar 
pomeni, da se v posamičnem primeru ne upošteva sistem hierarhije pravnih virov, temveč 
načelo v korist delavca (in favorem laboratoris), kar pomeni, da se uporabi tisti pravni vir, ki 
je za delavca najugodnejši. Z drugimi besedami, določba hierarhično nižjega pravnega vira se 
uporabi pred določbo v hierarhično višjem pravnem viru, če je le-ta za delavca ugodnejša. Kaj 
je za delavca ugodneje, pa je seveda potrebno presoditi v vsakem posamičnem primeru 
posebej. Ob presoji obstoja in varstva zaposlitve, ki je odraz varstva dela (66. člen Ustave 
RS), se mora ves čas spoštovati drugi (temeljni) vidik, tj. svoboda dela (49. člen Ustave RS), 
kar pomeni, da se niti z zakonskimi, niti pogodbenimi določbami ne sme posegati v delavčevo 
ustavno pravico do svobode dela oz. proste izbire zaposlitve. V tem smislu tako varstvo 
zaposlitve na ustavnem nivoju dopušča, da se i) delavcu zagotavlja zakonsko varstvo 
zaposlitve in ii) da takšno varstvo zaposlitve omejuje pri ravnanju delodajalca in ne delavca. 
Za delavca namreč ne veljajo pogodbene omejitve, ki bi sicer veljale po obligacijskopravnih 
predpisih, saj delavec in delodajalec npr. ne moreta sklepati pogodbenih dogovorov, ki bi 
predstavljale poseg v ustavno pravico delavca do svobode dela (npr. bi prepovedovali 
delavcu, da odpove pogodbo z odpovednim rokom enega leta).  
 
V sklopu primarne hipoteze smo preverjali, v kakšnem obsegu pride v poštev smiselna 
(subsidiarna) uporaba pravil civilnega obligacijskega prava glede obstoja in varstva 
zaposlitve. Pri analizi obstoječega sistema in podrobni obravnavi posameznih elementov 
obstoja in varstva zaposlitve (delovnega razmerja) smo zato v osnovi analizirali obstoječo 
slovensko ureditev v treh fazah, in sicer ob nastanku, v času trajanja in ob prenehanju 
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zaposlitve. Opravljena analiza kaže, da se je osnovna hipoteza načelno potrdila, kar pomeni, 
da v času ob nastanku oz. v času trajanja zaposlitve pride v poštev smiselna (subsidiarna) 
uporaba pravil civilnega prava, kar je razumljivo, saj se v teh fazah še ne ukvarjamo 
neposredno z varstvom zaposlitve pred prenehanjem, temveč se ukvarjamo z varstvom bolj 
posredno, s tem, da se zagotavlja oz. varuje obstoj zaposlitve (ki je sicer predpogoj varstva 
zaposlitve, saj brez obstoja zaposlitve ni možno varstvo zaposlitve). V fazi ob prenehanju 
zaposlitve pa je še vedno v veljavi delovnopravno načelo varstva zaposlitve, kar pomeni, da 
smiselna (subsidiarna) uporaba pravil civilnega obligacijskega prava ne pride v poštev, kar je 
prav tako načelno v skladu z v uvodu postavljeno hipotezo.  
 
Vendar pa v sklopu navedene disertacije kljub temu ugotavljamo, da obstojijo določene 
pomembne izjeme, ki delno rahljajo zaključke po postavljeni prvi hipotezi, kar pomeni, da se 
v uvodu postavljena hipoteza ni potrdila v celoti, temveč zgolj delno. Tako obstojijo zelo 
pomembne delovnopravne pravice delavca glede obstoja zaposlitve tako ob nastanku 
zaposlitve (tj. ob sklenitvi pogodbe) kot tudi med samim izvajanjem pogodbe o zaposlitvi. 
Prav tako se tudi v času ob prenehanju zaposlitve smiselno uporabljajo določene 
civilnopravne rešitve, kar zlasti velja glede minimalnih (formalnih) zahtev za učinkovanje 
dejanske odpovedi. V nadaljevanju bodo v prvem delu zaključnega poglavja v luči 
obravnavane prve hipoteze predstavljeni bistveni vsebinski zaključki glede smiselne 
subsidiarne uporabe pravil civilnega prava glede obstoja in varstva zaposlitve po slovenskem 
pravu v vseh treh obravnavanih fazah.  
5.1.2. Obseg subsidiarne uporabe pravil civilnega prava 
5.1.2.1 Ob nastanku zaposlitve 
V fazi nastanka zaposlitve se delno potrjuje prva hipoteza, da se v tej fazi subsidiarno 
uporabljajo pravila civilnega pogodbenega prava. V tem smislu se tako glede sklenitve in 
veljavnosti pogodbe o zaposlitvi subsidiarno uporabljajo splošna pravila civilnega 
pogodbenega prava glede nastanka pogodbe (soglasje volj), predmeta pogodbe (možnost in 
dopustnost) in predpostavk za veljavnost pogodbe (sposobnost, napake volje, oblika). Vendar 
pa opravljena analiza kaže, da je tudi v času ob nastanku zaposlitve potrebno upoštevati 
nekatere pomembne pravice delavca glede obstoja zaposlitve, ki izhajajo iz delovnega prava. 
Najprej je potrebno izpostaviti primarnost pogodbe o zaposlitvi (drugi odstavek 13. člena 
ZDR-1), kar pomeni, da stranki ne moreta in ne smeta skleniti druge oblike (npr. 
civilnopravne) pogodbe, če pravno razmerje med strankama izpolnjuje elemente zaposlitve 
(prvi odstavek 4. člena ZDR-1). 
 
Kot drugo je potrebno izpostaviti t.i. inštitut faktične (dejanske) zaposlitve, kjer pravni red 
priznava obstoj zaposlitve na podlagi obstoja elementov zaposlitve, ne glede na to, da med 
strankama sploh ne obstaja izrecno (pisno ali ustno) dogovorjeno pogodbeno razmerje. Včasih 
se morebiti stranki niti nista strinjali glede vsebine pogodbe, in je to npr. razlog za to, da se 
pisna ali ustna pogodba o zaposlitvi med strankama sploh ni sklenila. Tako že nastop dela z 
elementi zaposlitve zadošča za to, da se vzpostavi zaposlitev. V luči pogodbene zasnove bi v 
takšnem primeru sicer morali ugotoviti, da obstaja neka oblika soglasja volj za nastanek 
zaposlitve, prek konkludentnega ravnanja obeh pogodbenih strank, vsaj v obsegu dogovora 
glede vrste dela, ki ga delodajalec zagotavlja oz. delavec opravlja. V sodni praksi sicer nismo 
zasledili posebne analize, ali v takšnem primeru obstoji pogodba o zaposlitvi ali ne. V vsakem 
primeru lahko delavec v tem primeru zahteva izstavitev (pisne) pogodbe o zaposlitvi, oz. 
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dokumenta, ki je primerljiv vsebini, kot jo določa veljavna zakonodaja za elemente oz. 
vsebino pogodbe o zaposlitvi.  
 
Tretji pomembni element varstva pravic delavca glede obstoja zaposlitve je v posledicah 
kršitev, ki vodijo do neveljavnosti (ničnosti ali izpodbojnosti) pogodbe o zaposlitvi, saj se 
posledice neveljavnosti pogodbe o zaposlitvi lahko uveljavljajo zgolj za naprej (ex nunc). 
Tudi v luči priznavanja faktične zaposlitve se namreč v praksi redko pojavljajo primeri, ko bi 
delodajalec uveljavljal neveljavnost pogodbe o zaposlitvi. Ne glede na to, da pravno obstaja 
takšna možnost, lahko morebitne posledice neveljavnosti pogodbe konvalidirajo ali vodijo do 
razloga za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi (npr. če kandidat predloži lažne podatke ali 
dokazila o izpolnjevanju pogojev). S tem se morebitne napake v stipulacijski fazi prenesejo 
kot razlog za odpoved v solucijski fazi. 
 
Četrti pomemben element varstva pravic delavca glede obstoja zaposlitve je omejitev 
sklepanja pogodb o zaposlitvi za določen čas. Po obligacijskih predpisih namreč ni omejitev 
glede trajanja oz. veljavnosti pogodbe, oziroma razlogov, zaradi katerih se pogodba lahko 
sklepa za določen čas. Na področju sklepanja pogodb o zaposlitvi za določen čas pa takšne 
omejitve predstavljajo pomembne pravice delavca glede obstoja zaposlitve. 
 
Zaradi zgoraj predstavljenih delovnopravnih pravic delavca glede obstoja zaposlitve v 
sklenitveni fazi lahko zato zastopamo stališče, da se je prva hipoteza za čas ob nastanku 
zaposlitve potrdila zgolj delno, zlasti ker se domet subsidiarne uporabe pravil civilnega 
pogodbenega prava pomembno korigira prek primarnosti pogodbe o zaposlitvi, faktičnega 
nastanka zaposlitve in omejitev glede sklepanja pogodb o zaposlitvi za določen čas. 
5.1.2.2 V času trajanja zaposlitve 
Predstavljena analiza kaže, da se tudi v času trajanja zaposlitve prva hipoteza delno potrjuje. 
Poseganje v obstoječo delovnopravno razmerje je načelno dopustno zgolj na pogodbeni način 
s soglasjem obeh pogodbenih strank. Vendar pa tudi v času trajanja zaposlitve v ZDR-1 
obstojijo določene pomembne rešitve, ki zagotavljajo obstoj oz. ohranitev zaposlitve, s čimer 
se obseg subsidiarne uporabe civilnega prava pomembno dopolnjuje s pravili delovnega 
prava.  
 
Na področju subjektivne spremembe je tako po ZDR-1 izrecno predvideno, da lahko 
delodajalec delavcu ponudi zaposlitev pri obstoječem ali drugem delodajalcu v sklopu 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi pri obstoječem delodajalcu, s čimer se ohrani obstoj zaposlitve 
ob spremembi pogodbenih strank oz. spremembi predmeta pogodbe. Gre za zelo poseben 
institut, ki ga veljavna obligacijskopravna zakonodaja ne ureja. Spodbuda za obstoječega 
delodajalca pa naj bi bila v tem, da se lahko v primeru sklenitve pogodbe in prevzema 
obveznosti s strani novega delodajalca, obstoječi delodajalec izogne plačilu odpravnine. 
Pomembnejšo vlogo ima sicer ta inštitut v primeru ponujene nove zaposlitve pri obstoječem 
delodajalcu, saj ima v takšnih primerih obstoječi delodajalec močnejše vzvode za to, da 
delavca pripravi za to, da le-ta sprejme takšno ponujeno novo zaposlitev, čeprav lahko 
delavec še vedno izpodbija veljavnost osnovne odpovedi (in v morebitnem sodnem postopku 
uveljavlja reintegracijo na prejšnjo zaposlitev). 
 
Druga zelo pomembna rešitev na področju zagotovitve ohranitve obstoja zaposlitve je 
sprememba delodajalca, ki ohranja zaposlitev navkljub prenosu dejavnosti na novega 
delodajalca prevzemnika. Pri tem je potrebno opozoriti, da takšna rešitev predstavlja tudi 
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prednost za delodajalca, saj lahko pride do prenosa pogodbe o zaposlitvi brez izrecnega 
soglasja delavca kot nasprotne pogodbene stranke (kar je sicer pogoj za prenos pogodbe po 
obligacijskopravnih predpisih). S tem se zagotavlja ohranitev obstoja zaposlitve, vendar pa s 
tem ni ogrožena ustavno zagotovljena svoboda dela delavca, ki lahko nasprotuje takšni 
spremembi, vendar pa s tem tvega prenehanje zaposlitve. Zadnji sklop pomembnih rešitev, ki 
ohranja obstoj zaposlitve, pa so razlogi za suspenz oz. mirovanje pogodbe, ki navkljub 
obstoju razlogov za odpoved oz. prenehanje zaposlitve, za določen čas iz določenih razlogov, 
ohranjajo zaposlitev. 
 
V času trajanja zaposlitve je tako dopustno posegati v pogodbeno razmerje zgolj s soglasjem 
obeh pogodbenih strank, vendar pa tudi v tej fazi obstojijo pomembne rešitve s področja 
delovnega prava. ZDR-1 namreč ureja tri pomembne inštitute (odpoved s ponudbo nove 
pogodbe, sprememba delodajalca in suspenz pogodbe), ki jih civilno pravo ne ureja oz. ne 
ureja na ta način. Zato lahko tudi glede te faze zaključimo, da se prva hipoteza tudi v tem delu 
ni čisto v celoti potrdila, saj tudi v času trajanja oz. izvajanja pogodbe obstojijo pomembne 
delovnopravne rešitve, ki dopolnjujejo oz. omejujejo obseg subsidiarne uporabe pravil 
civilnega prava. 
5.1.2.3 Ob prenehanju zaposlitve 
Predstavljena obravnava varstva zaposlitve v fazi ob prenehanju kaže, da je tudi v tej fazi prva 
hipoteza delno potrjena. ZDR-1 sicer v luči 66. in 87. člena Ustave RS celovito ureja 
vprašanja glede prenehanja pogodbe o zaposlitvi. Takšna vsebina varstva zaposlitve je 
pogojena z zahtevo po zakonskem določanju razlogov za prenehanje zaposlitve, kar izhaja iz 
66. in 87. člena Ustave RS. Vsi načini prenehanja zaposlitve morajo namreč biti specialno 
urejeni v delovnopravni zakonodaji, kar pomeni, da je tudi navedeno področje v celoti urejeno 
v delovnem pravu in zato za ta del subsidiarna ureditev civilnega prav ni potrebna. Takšno 
varstvo zaposlitve je nadalje pomembno pogojeno z obveznostjo, da se zaposlitev sklene za 
nedoločen čas, kar pomeni, da je v takšnih primerih temeljno oz. osnovno pravilo 
(enostranskega) prenehanja zaposlitve podana odpoved. V tem obdobju ob prenehanju 
zaposlitve je tudi v luči ustavnopravnih in mednarodnopravnih določb (Ustave RS ter 
Konvencije MOD št. 158 in MESL) zakonitost odpovedi na strani delodajalca nadalje vezana 
na obstoj utemeljenega oz. veljavnega razloga za odpoved. Takšno zakonsko delovnopravno 
varstvo zaposlitve v primeru odpovedi delodajalca lahko sistemsko strnemo v načelo varstva 
zaposlitve oz. načelo, da je izguba zaposlitve skrajno sredstvo.  
 
Vendar pa je potrebno že na tem mestu izpostaviti, da po slovenski ureditvi oz. sodni praksi 
učinkuje vsaka dejanska odpoved, ki izpolnjuje minimalne formalne zahteve za obstoj oz. 
učinkovanje odpovedi, kar pomembno zmanjša raven varstva zaposlitve, saj se v takšnih 
primerih varstvo zaposlitve zagotovi zgolj v primeru, če delavec zoper takšno dejansko 
odpoved v roku 30 dni po prejemu odpovedi sproži sodno varstvo. V tam smislu namreč 
veljavna ureditev oz. sodna praksa učinkovanje odpovedi veže na subsidiarno uporabo 
obligacijskopravnega koncepta (izvensodnih) oblikovalnih pravic, s čimer se tudi na področje 
dejanske odpovedi na pobudo delodajalca subsidiarno oz. smiselno uporabljajo pravila 
obligacijskega prava. 
 
Po veljavni ureditvi prenehanja zaposlitve se dejanski razlogi praviloma vežejo na odpoved, 
in to tudi v primerih, če obstajajo razlogi, ki preprečujejo oz. onemogočajo nadaljevanje 
opravljanja dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi (npr. neizpolnjevanje izobrazbenega 
pogoja). S tem se dodatno zagotavlja varstvo zaposlitve, saj se tudi za takšne primere 
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uporabljajo omejitve in pogoji, kot veljajo za odpoved pogodbe na pobudo delodajalca. 
Nadalje je potrebno poudariti, da zelo pomemben element varstva zaposlitve predstavljajo 
tudi per se nezakoniti odpovedni razlogi in varovane kategorije delavcev, oziroma tiste osebne 
okoliščine, ki za določen čas preprečujejo možnost podaje veljavne oz. zakonite odpovedi.  
 
V času prenehanja zaposlitve torej obstoji delovnopravno varstvo zaposlitve, zaradi česar ni 
potrebna smiselna uporaba določb civilnega prava. Vendar pa je potrebno poudariti, da tudi v 
tej fazi pride v poštev subsidiarna uporaba pravil civilnega prava, in sicer prek v sodni praksi 
uveljavljenega koncepta obligacijskopravnih oblikovalnih pravic, po katerem je za samo 
učinkovanje dejanske odpovedi dovolj, da so izpolnjeni minimalni pogoji, kot to velja v 
primeru odpovedi po obligacijskem pravu. Zato se tudi v tej fazi prva hipoteza le delno potrdi, 
saj tudi v času ob prenehanju zaposlitve pride v določenem obsegu v poštev smiselna uporaba 
pravil civilnega prava. 
5.1.3. Zaključni poudarki 
Delovno pravo je v današnjem času na razpotju in obstajajo vprašanja, v kakšno smer naj se 
delovno pravo usmeri, v luči hitrega ekonomskega in socialnega razvoja, spremenjene vloge 
države, predstavnikov delavcev in delodajalcev, civilne družbe, ideologije.981 Različni pravni 
teoretiki ponujajo različne odgovore na te dileme, zlasti ker delavci kot razred in gibanje 
izginjajo.
982
 Na drugi strani so nekateri strokovnjaki poudarjali, da je delovno pravo v krizi, 
tako glede obsega (osebnega in teritorialnega) varstva, odgovora na nove tehnologije in nove 
organizacije dela in nenazadnje zaradi ideoloških izzivov na področju delovnega prava.983 
Eden vodilnih kanadskih delovnopravnih strokovnjakov (Harry Arthurs) je glede tega mnenja, 
da se je potrebno osredotočiti na delovno pravo kot del človekovih pravic, spodbujanje 
akumulacije človeškega kapitala in ohranitev osnovne ideje, tj. možnost delavca da brani 
svoje pravico na delovnem mestu. V kontekstu varstva zaposlitve kot enega izmed 
najpomembnejših elementov delovnega prava smo mnenja, da naslomba obstoja in varstva 
zaposlitve na subsidiarno smiselno uporabo rešitev, ki jih ponuja obligacijsko pravo, sama po 
sebi ni nujno slaba, saj se s tem zagotavlja, da se uporabljajo preverjena oz. tradicionalna 
pravna pravila, ki dajejo strankam pravnega razmerja ustrezno minimalno pravno jamstvo oz. 
zagotovilo. Zaposlitev je namreč v osnovi pravno razmerje in kot tako mora uživati vse 
prednosti pogodbeno vzpostavljenega pravnega razmerja. Na drugi strani pa je potrebno 
upoštevati, razvijati in prednostno uporabljati vse pravno sprejete in uveljavljene 
delovnopravne rešitve, in to tako v času ob sklenitvi kot tudi med trajanjem in ob prenehanju 
zaposlitve. 
5.2 Ustavno in mednarodnopravno varstvo zaposlitve 
V sklopu varstva zaposlitve smo presojali tudi drugo hipotezo, po kateri na tem področju 
obstajajo določbe v Ustavi RS oz. mednarodnih pogodbah, ki predstavljajo pravni okvir, v 
katerega s spremembami zakonodaje ni mogoče posegati, oziroma bi bilo vanj mogoče 
posegati zgolj z ustreznimi spremembami ustave ali odstopom od mednarodnih pogodb. 
Glede na predstavljeno vsebino lahko ugotavljamo, da v luči utrditve načela varstva 
zaposlitve predstavljajo takšno omejitev poseganja v varstvo zaposlitve naslednje bistvene 
določbe, med drugim: 
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 Davidov, G. & Langille, B. (2011), str. 30‒42 
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 Davidov, G. & Langille, B. (2011), str. 13‒29. 
983
 Bronstein, A. (2009), str. 22‒29. 
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‒ način prenehanja pogodbe o zaposlitvi je lahko določen zgolj z zakonom (66. in 87. člen 
Ustave RS), pogodbeni stranki v takšno ureditev sami ne moreta posegati, oziroma lahko 
vanjo posegata samo na način, ki zagotavlja delavcu dodatno varstvo zaposlitve (in favorem 
laboratoris); 
‒ glede na mednarodnopravne obveznosti Slovenije (po Konvenciji MOD št. 158 in MESL) 
lahko pogodba o zaposlitvi preneha na pobudo delodajalca samo na podlagi utemeljenih 
razlogov, ki se nanašajo na sposobnost ali obnašanje delavca, ali iz operativnih razlogov, ki 
nastopijo pri delodajalcu; 
‒ per se nezakoniti odpovedni razlogi; 
‒ poskusno delo in pogodba o zaposlitvi za določen čas sta sicer izvzeti iz posebnega urejanja, 
vendar pa je sprejeto stališče, da je pravilo sklepanje pogodb o zaposlitvi za nedoločen čas, 
zaradi česar možnosti sklepanja pogodb o zaposlitvi za določen čas ne sme predstavljati 
načina izogibanja varstvu zaposlitve ali celo zlorabam (v ta namen je bila na območju EU 
sprejeta direktiva, ki prepoveduje veriženje pogodb o zaposlitvi za določen čas); 
‒ izvedba postopka pri delodajalcu, kar nanaša zlasti na pravico do izjave; 
‒ sodni postopek polne jurisdikcije z obrnjenim dokaznim bremenom; 
‒ pravica do reintegracije oz. plačila odškodnine; 
‒ pravica do odpovednega roka in odpravnine; 
‒ posvetovanje in obveščanje v primeru kolektivnih odpustov. 
 
Na takšni podlagi lahko zaključimo, da navedena hipoteza drži, saj na področju varstva 
zaposlitve obstajajo določbe v Ustavi RS oz. mednarodnih pogodbah (Konvencija MOD št. 
158 in MESL), ki predstavljajo pravni okvir varstva zaposlitve, v katerega s spremembami 
zakonodaje ni mogoče posegati. Zato je zakonodajalec omejen pri morebitnem spreminjanju 
zakonodaje s predstavljenimi omejitvami, ki predstavljajo temeljno zasnovo sistema varstva 
zaposlitve v Sloveniji. 
5.3 Priporočljive spremembe de lega ferenda 
5.3.1 Uvodni poudarki 
Poleg analize in primerjave obstoječe ureditve varstva zaposlitve v luči subsidiarne uporabe 
obligacijskopravnih pravil ter ugotavljanja ustavnopravnega in mednarodnopravnega 
konteksta varstva zaposlitve, pa so bila pri analizi obstoječe ureditve oz. problematike obstoja 
in varstva zaposlitve obravnavana različna vprašanja in dileme, ki kažejo na to, da bi bilo 
smiselno oz. potrebno, da se obstoječa normativna ureditev nadgradi, tako pri sami 
interpretaciji obstoječih pravnih virov kot tudi z morebitnimi spremembami veljavne 
zakonske ureditve. V tem smislu v nadaljevanju izpostavljamo posamezne problemske sklope, 
ki po našem mnenju v luči veljavne ureditve zaslužijo posebno pozornost in kjer bi bilo 
smiselno vpeljati določene spremembe. S tem v luči tretje hipoteze ugotavljamo, da na 
področju obstoja oz. varstva zaposlitve obstajajo razlogi za nekatere spremembe, ki bi 
predstavljale bolj primeren oz. ustrezen pristop na področju obstoja in varstva zaposlitve. 
5.3.2 Pluralni koncept delodajalca 
Pri obravnavi primerjalne ureditve opredelitve delodajalca se je izpostavil singularni in 
pluralni model delodajalca. V tem okviru se postavlja vprašanje, ali je po veljavni slovenski 
zakonodaji na področju varstva zaposlitve možno oz. dopustno zasledovati pluralni koncept 
delodajalca. Pri tem imamo v mislih situacije, ko je ena oseba formalno (s podpisano pogodbo 
o zaposlitvi) zaposlena pri enem delodajalcu, delo pa opravlja za drugega delodajalca. Pri tem 
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nimamo v mislih posredovanje dela delodajalca drugemu uporabniku (ti. agencijsko delo) ali 
drugih primerov hkratnega opravljanja dela za več delodajalcev (npr. dopolnilno delo ali delo 
za krajši delovni čas pri več delodajalcih). V praksi obstajajo številni primeri, kar velja zlasti 
v primeru skupine podjetij, kjer so delavci zaposleni pri enem delodajalcu, delo pa opravljajo 
za drugega ali pri drugem delodajalcu, ali vmes spreminjajo delodajalca oz. opravljajo delo za 
različne delodajalce. Slovenska sodna praksa je šla v tem smislu dejansko na nek način že v 
smeri pluralnega koncepta delodajalca, saj se npr. presoja utemeljenost odpovednih razlogov 
širše tudi glede na stanje pri dejanskem delodajalcu, in ne zgolj v okviru obstoja razlogov pri 
formalnem delodajalcu. V tej smeri se tako zastavlja vprašanje, ali takšen koncept zadošča, ali 
pa bi morali v sklopu presoje različnih vprašanj glede varstva zaposlitve dopustiti možnost, da 
se v takšnem primeru kot delodajalec v pravno formalnem smislu šteje tudi dejanski 
delodajalec.  
 
V tem primeru gre za konceptualni problem opredelitve delodajalca, torej ali kot delodajalca 
šteti zgolj eno (samostojno) pravno osebo, ali pa kot delodajalca obravnavati širše, tudi dve ali 
več pravnih oseb, ki pravno formalno ali dejansko izvajajo svoje pravice in obveznosti 
delodajalca do konkretnega delavca. Po našem mnenju bi bilo potrebno predvsem v primerih 
očitnih zlorab oz. izvotlitve varstva zaposlitve, ki bi se zgodila na nivoju formalnega 
delodajalca, dopustiti, da bi delavec v sklopu varstva zaposlitve uveljavljal tudi prenos oz. 
obstoj dejanskega delovnega razmerja pri drugem delodajalcu, za kar formalno sklenjena 
pogodba o zaposlitvi oz. zaposlitev pri drugem delodajalcu ne bi smela predstavljati ovire. V 
osnovi je sicer lahko po slovenskih predpisih veljavno sklenjena zgolj ena pogodba o 
zaposlitvi za polni delovni čas, vendar pa bi po našem mnenju v primeru hkratnih dejanskih 
zaposlitev pri več delodajalcih, ali mešanju pristojnosti, ki se izvajajo pri več delodajalcih, 
enako kot velja v sklopu svobodne gospodarske pobude za delodajalca, tudi delavcu morali 
dopustiti možnost, da ima hkrati zaposlitev pri dveh ali več delodajalcih, oziroma da v sklopu 
varstva zaposlitve sam izbere delodajalca, ki mu je dolžan zagotavljati varstvo zaposlitve. 
Tako kot je možno oz. dopustno, da se prizna obstoj dejanske zaposlitve kot posledica nastopa 
dejanskega opravljanja dela z vsemi predpisanimi elementi zaposlitve, tudi če delavec nima 
sklenjene pogodbe o zaposlitvi, bi bilo po naši oceni potrebno priznati oz. dopustiti v 
določenih primerih tudi obstoj hkratne zaposlitve pri dveh ali več delodajalcih, v smislu, da so 
vsi takšni delodajalci (vsak zase) dolžni zagotavljati varstvo zaposlitve posameznemu 
delavcu. 
5.3.3 Pogodba o zaposlitvi za določen čas 
V sklopu pravic delavca glede obstoja zaposlitve smo posebej obravnavali sklepanje pogodbe 
o zaposlitvi za določen čas. V fazi sklenitve pogodbe o zaposlitve smo izpostavili, da bi bilo 
po naši oceni smiselno, da se sklepanje pogodbe o zaposlitvi za določen čas ne omeji na 
posamezne določene zakonske razloge. Kot je v veljavi v primerjalno pravni ureditvi (npr. 
Nemčija) bi bilo smiselno, da se razširi možnost sklepanja pogodb o zaposlitvi za manjša 
podjetja oz. podjetja na začetku poslovanja. Veljavna zakonodaja sedaj dopušča, da se v 
primerih manjših delodajalcev s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti določi, da lahko 
prosto (brez omejitev) sklepajo pogodbe o zaposlitvi za določen čas (drugi odstavek 54. člena 
ZDR-1). Vendar pa se takšna možnost zagotavlja zgolj dejavnostim oz. branžam, kjer obstaja 
kolektivna pogodba dejavnosti, kar bi bilo smiselno razširiti na vse manjše delodajalce, ne 
glede na to, ali obstaja splošna kolektivna pogodba dejavnosti ali ne.  
 
Nadalje veljavna ureditev implementira omejitve iz EU direktive glede prepovedi veriženja 
pogodb o zaposlitvi za določen čas prek zakonsko določene omejitve sklepanja pogodb o 
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zaposlitvi za določen čas do dveh let. Tudi v tem primeru bi bilo po naši oceni smiselno, da se 
razmisli, ali je takšna fiksna časovna omejitev, ki velja za prvo sklenitev pogodbe,  ustrezna in 
ali se ne bi dopustilo, da delodajalec v vsakem konkretnem primeru utemelji razloge in 
časovni vidik sklepanja pogodbe o zaposlitvi za določen čas. Tudi ZDR-1 sicer že predvideva 
določene primere, ko časovna omejitev dveh let za prvo sklenitev pogodbe o zaposlitvi ne 
velja (npr. projektno delo). Ne vidimo razloga, da v primeru, če obstaja jasen in vnaprej 
predvidljiv razlog, da se pogodba o zaposlitvi sklene za določen čas, do nastopa takšnega 
jasnega oz. vnaprej predvidljivega razloga. Smiselno pa bi bilo, da se ohrani omejitev 
veriženja pogodb o zaposlitvi za določen čas v določenem časovnem obdobju. 
 
Takšne predstavljene spremembe v sklenitveni fazi pa bi bilo smiselno oz. potrebno 
nadgraditi z dodatnim varstvom ob izteku časa oz. veljavnosti pogodbe o zaposlitvi za 
določen čas. V tem primeru je po naši oceni smiselno oz. potrebno, da se preuči ustrezne 
dopolnitve zakonodaje, zlasti v primeru, ko čas trajanja pogodbe o zaposlitvi za določen čas 
ni jasen oz. vnaprej določen in da se v tem primeru delodajalcu naloži zakonska obveznost, da 
pred prenehanjem oz. ustrezno obdobje pred prenehanjem obvesti oz. seznani delavca s 
konkretnim datumom prenehanja zaposlitve. Navedeno sicer lahko delodajalec naredi že 
sedaj, vendar pa je to stvar njegove prostovoljne odločitve. V tem primeru bi tako delavec 
razpolagal z ustreznim vnaprej danim opozorilom, ki bi mu omogočilo, da se v tem kratkem 
vmesnem obdobju poišče oz. zagotovi drugo zaposlitev. Nadalje bi bilo po naši oceni tudi v 
primeru izteka pogodbe o zaposlitvi za določen čas prek spremembe zakonodaje naložiti 
delodajalcu obveznosti, da preveri, ali za delavca obstaja nadomestna oz. druga ustrezna 
zaposlitev. Tudi v obdobju ob izteku veljavnosti pogodbe o zaposlitvi bi namreč morali šteti, 
da je prenehanje zaposlitve skrajno sredstvo, kar pomeni, da bi tudi v tem primeru smiselno 
delodajalcu naložiti obveznost, da preveri, ali obstaja razlog za prenehanje (kot npr. velja po 
angleški ureditvi) oz. ali za delavca obstaja druga ustrezna oz. primerna zaposlitev. V 
primeru, če ob izteku pogodbeno dogovorjenega časa prvotno (ob sklenitvi pogodbe o 
zaposlitvi) določen razlog še ni nastopil ali je odpadel (npr. začasno nadomeščeni delavec se 
ne vrne na delo), pa po našem mnenju v takšnem primeru delodajalec delavcu sploh ne bi 
smel prekiniti pogodbe o zaposlitvi ob izteku časa, temveč bi mu moral omogočiti sklenitev 
nove pogodbe o zaposlitvi. Nenazadnje pa bi bilo smiselno, da se prenehanje pogodbe o 
zaposlitvi za določen čas omeji glede drugih načinov prenehanja takšne pogodbe. 
5.3.4 Prenehanje zaposlitve s soglasjem delavca 
Na področju prenehanje zaposlitve s soglasjem delavca (npr. sporazum ali odpoved delavca) 
se v določenih primerih glede na primerjalnopravne zglede (npr. angleškega prava) lahko 
izpostavlja vprašanje, kakšne oblike »groženj« ali »spodbud« delodajalca lahko vplivajo na 
prosto oz. svobodno voljo delavca in kakšne so sploh lahko pravno upoštevne oblike pritiska, 
ki bi lahko imele vpliv na veljavnost sporazuma oz. odpovedi delavca. Iz sodne prakse izhaja, 
da se v takšnih primerih subsidiarno upoštevajo civilnopravna izhodišča in delavec lahko v 
takšnih primerih uveljavlja neveljavnost takšnega sporazuma na enak način, kot to sicer velja 
za obligacijskopravne pogodbe. Iz analize zadevne problematike izhaja, da bi bilo v luči 
varstva zaposlitve smiselno, da se pred samim podpisom takšnega sporazuma uveljavi bolj 
strikten pristop, ki bi zagotavljal, da je delavec dejansko soglašal s prenehanjem zaposlitve. 
Sicer bi se lahko takšno prenehanje presojalo na enak način, kot se sicer presoja odpoved 
pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca. Enako velja za primer odpovedi delavca, kjer bi bilo 
smiselno, da se delavcu dopusti možnost, da potrdi učinkovanje odpovedi (če je bila npr. 
odpoved podana v "vročem" stanju).  
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V zvezi s prenehanjem zaposlitve s sporazumom bi bilo smiselno, da se uporabijo enaka 
izhodišča, kot veljajo v primeru sklenitve pogodbe o zaposlitvi. V tej smeri bi bilo 
priporočljivo, da se tudi glede tega vprašanja uporabi določba drugega odstavka 17. člena 
ZDR-1, ki predpisuje, da mora delodajalec delavcu predložiti pisni predlog pogodbe o 
zaposlitvi praviloma tri dni pred predvideno sklenitvijo. Na enak način bi se lahko zahtevalo, 
da se tudi sporazum oz. predlog sporazuma predloži delavcu vsaj tri pred predvideno 
sklenitvijo. S tem bi se brez dvoma delavcu omogočilo, da premisli glede sklenitve sporazuma 
in da se na ta način glede sklenitve sporazuma odpravi dvom glede pristne in svobodne volje. 
Druga varstvena določba v sklopu varstva zaposlitve bi bila upoštevanje minimalnega 
»odpovednega roka« v sporazumu, ki tudi sicer velja za primer odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
s strani delavca, po 94. členu ZDR-1. V primeru, ko bi bil povod za sklenitev sporazuma želja 
delavca (ki bi vključevala tudi namero po »odpovednem roku«), bi se v takšnem primeru 
delavec lahko naknadno odpovedal »odpovednemu roku« v posebnem dogovoru o skrajšanju 
»odpovednega roka«. Sicer pa bi v takšnem primeru delodajalec in delavec morala spoštovati 
minimalni »odpovedni rok«, oziroma bi delavec moral prejeti ustrezno denarno povračilo 
namesto »odpovednega roka« (po 96. členu ZDR-1). 
5.3.5 Minimalne formalne zahteve za učinkovanje odpovedi 
V pregledu aktualnih problemov in dilem je bilo izpostavljeno, da slovenska zakonodaja v 
sklopu odpovedi pogodbe o zaposlitvi glede učinkovanja odpovedi sledi izhodiščem glede 
učinkovanja obligacijskopravne oblikovalne pravice. To velja tako v primeru odpovedi 
delavca kot tudi v primeru odpovedi delodajalca. Dejanska odpoved pogodbe o zaposlitvi ima 
tako veljavne učinke, ne glede na to, da gre (lahko) za nezakonito odpoved (ker npr. niso 
izpolnjene zahteve glede zagovora, razloga za odpoved, oblike, itd.) in to vse dotlej, dokler ni 
pred pristojnim sodiščem ugotovljena nezakonitost takšne odpovedi. Za namen učinkovanja 
dejanske odpovedi je v luči oblikovalnih pravic po veljavni sodni praksi potrebno zgolj to, da 
stranka, ki odpoveduje pogodbo (upravičenec), na jasen in nedvoumen način izrazi voljo 
(izjavi), da želi odpovedati pogodbo, in takšno izjavo poda (sporoči) nasprotni stranki 
(zavezanec). Pri tem oblika oz. način izvršitve takšne odpovedi kot oblikovalne pravice 
(pisno, ustno ali s konkludentnimi dejanji), način sporočanja/vročitve, izostanek pisnega 
pooblastila pooblaščenca ali neizpolnjevanje prekluzivnega roka nima vpliva na učinkovanje 
takšne dejanske odpovedi. Delavec se lahko ubrani pred takšno (sicer nezakonito) dejansko 
odpovedjo zgolj tako, da v kratkem 30-dnevnem roku sproži sodni postopek za ugotovitev 
nezakonitosti dejanske odpovedi oz. ugotovitve obstoja delovnega razmerja.  
 
Takšen pristop k učinkovanju dejanske odpovedi pogodbe o zaposlitvi ob subsidiarni uporabi 
pravil civilnega prava sicer zasleduje določene legitimne oz. upravičene cilje (npr. jasnost 
pravnih razmerij, še posebej, če delavec oz. delodajalec takšno dejansko odpoved sprejmeta), 
vendar pa bi bilo z vidika pravnega varstva delavčeve zaposlitve potrebno zastopati stališče, 
da mora dejanska odpoved za obstoj oz. učinkovanje izpolnjevati določene dodatne zahteve. 
V tem smislu bi bilo potrebno, da je odpoved v pisni obliki in podpisana s strani delavca oz. 
delodajalca (zakonitega zastopnika ali druge ustrezno pisno pooblaščene osebe), kot to 
predpisuje veljavni ZDR-1 v prvem odstavku 87. člena v zvezi s prvim odstavkom 20. člena. 
Če takšne minimalne formalne zahteve ne bi bile izpolnjene, potem bi šteli, da dejanska 
odpoved sploh ne obstaja in tako tudi ne bi bilo podlage za prenehanje delovnega razmerja. V 
posledici tega stališča tako delavcem v primerih neobstoječe dejanske odpovedi delodajalca 
ne bi bilo potrebno sprožiti postopka sodnega varstva po tretjem odstavku 200. člena ZDR-1 s 
postavitvijo zahtevka po ugotovitvi nezakonitosti odpovedi oziroma zahtevku po reparaciji in 
reintegraciji. Minimalne zahteve glede učinkovanja dejanske odpovedi, kot jo glede odpovedi 
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sprejema sodna praksa, po naši oceni ni ustrezna in prekomerno posega v pravno varstvo 
delavčeve zaposlitve. Zagotavljanje hitrega in dokončnega urejanja delovnopravnih razmerij 
po naši oceni v tem primeru ni upravičen in sorazmeren razlog. 
 
Z vidika pravnega varstva zaposlitve bi bilo po naši oceni smiselno uporabiti tudi določene 
druge rešitve, ki sicer niso povsem skladne s teoretično zasnovo oblikovalnih pravic, vendar 
pa bi s tem prispevale k nadgradnji pravnega varstva delavčeve zaposlitve (npr. zahteva, da se 
v določen krajšem obdobju preveri, ali je bila odpoved podana oz. ali je odpoved izraz prave 
volje stranke, ki je podala odpoved, ali možnost stranke, ki je podala odpoved, da vzpostavi 
prejšnje stanje pred lastno odpovedjo, kar bi sicer lahko dosegli z naložitvijo ustrezne 
sodelovalne dolžnosti nasprotne stranke). S tem bi odpravili dvome in zagotovili varstvo 
zaposlitve, brez potrebe po sprožitvi sodnega varstva. 
5.3.6 Minimalne vsebinske zahteve za zakonito odpoved 
V sklopu obravnave zakonite odpovedi delodajalca smo analizirali minimalne vsebinske 
zahteve za veljavnost (zakonitost) podane odpovedi. V tem okviru smo obravnavali različne 
razloge in posamezne vidike odpovedi delodajalca. Glede odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
delodajalca smo le-to primerjali z rešitvami iz obligacijskega prava (npr. klavzulo o 
spremenjenih okoliščinah, kršitev pogodbe, neizpolnitev obveznosti po obligacijskem pravu), 
čeprav je bilo ugotovljeno, da subsidiarna uporaba teh pravil na področju delovnega prava ne 
pride v poštev. Sodna praksa po našem mnenju še ni celovito razdelala vsebine oz. razlike 
med posameznimi vrstami odpovedi, zato v sklopu analize aktualne problematike v 
nadaljevanju podajamo nekaj smernic, po katerih naj bi se v bodoče lahko obravnavala 
analiza odpovedi iz posameznih razlogov. 
5.3.6.1. Odpoved iz poslovnega razloga 
V primeru odpovedi iz poslovnega razloga je potrebno najprej izpostaviti, da gre za glavni (in 
edini) razlog za odpoved, ki izhaja s strani delodajalca. V izhodišču ima odpoved pogodbe o 
zaposlitvi iz poslovnega razloga primerljivo zasnovo, kot to velja za klavzulo o spremenjenih 
okoliščinah (klavzula rebus sic stantibus). Zato smo odpoved pogodbe o zaposlitvi iz 
poslovnega razloga primerjali tudi v luči elementov oz. predpostavk, ki opredeljujejo 
navedeni inštitut obligacijskega prava. Klavzula o spremenjenih okoliščinah se sicer v 
delovnem pravu niti smiselno ne more uporabljati, saj enake oz. primerljive učinke zagotavlja 
že ureditev odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Vendar pa posamezni elementi klavzule o 
spremenjenih okoliščinah in odpovedi iz poslovnega razloga kažejo na konceptualno 
sorodnost obeh institutov. Zato je tudi bila odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega 
razloga primerjana z navedeno klavzulo. 
 
ZDR-1 ne vsebuje posebnih obveznosti, da se takšni odpovedi izogne, kot to velja v primeru 
klavzule o spremenjenih okoliščinah. Po našem mnenju pa bi bilo ne glede na to, da ZDR-1 
obveznosti ohranitve zaposlitve izrecno več ne določa, potrebno še vedno razlagati vsebino 
razlogov za odpoved kot skrajno sredstvo, in v tem okviru tudi ob upoštevanju načela 
sorazmernosti (ki je sicer v veljavi v nemškem pravu) presojati, ali obstaja možnost ohranitve 
zaposlitve glede na obstoječe stanje pri delodajalcu in delavcu. Po našem mnenju bi bilo tako 
smiselno upoštevati oz. z zakonodajnimi spremembami v veljavno ureditev vnesti tudi na 
področje odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga primerljive rešitve, kot jih že 
vsebuje klavzula o spremenjenih okoliščinah, zlasti: 
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‒ da se pogodba ohrani v veljavi, če delavec ponudi ali privoli, da se pogodbeni pogoji 
pravično spremenijo (kot to velja za klavzulo po četrtem odstavku 112. člena OZ); in 
‒ da se delodajalca obveže, da obvesti o možnosti odpovedi brž, ko izve, da so nastale takšne 
okoliščine (kot to velja za klavzulo po 113. členu OZ). 
5.3.6.2. Odpoved iz krivdnega razloga in razloga nesposobnosti 
Navedena odpovedna razloga v sklepnem delu obravnavamo skupaj, zlasti iz razloga, ker 
ločevanje navedenih razlogov po našem mnenju v sodni praksi ni ustrezno razdelano. V 
osnovi oba odpovedna razloga temeljita na kršitvi (neizpolnitvi) pogodbe o zaposlitvi s strani 
delavca. Medtem ko je pri odpovedi iz krivdnega razloga poudarek na ravnanju (kršitvi 
pogodbe), pa je v primeru odpovedi iz razloga nesposobnosti poudarek na posledici 
(neizpolnitvi pogodbe). Sodna praksa je glede obeh oblik odpovedi zavzela stališče, da gre v 
teh primerih za razloga, ki se prepletata, in da je mogoče, da delavec z istim ravnanjem 
izpolni elemente obeh odpovednih razlogov. V izhodišču je to sicer mogoče, vendar pa je 
dokazovanje obstoja posameznih odpovednih razlogov različno, saj vsebina enega ali drugega 
razloga različna. S tem v zvezi je bilo ugotovljeno, da imata oba razloga svoje specifične 
značilnosti. 
 
Tako je v primeru odpovedi iz krivdnega razloga poudarek na kršitvi pogodbene ali druge 
obveznosti iz delovnega razmerja. Tako se krivdni razlog po naši oceni po zasnovi približuje 
kršitvam po kaznovalnemu pravu, saj je za veljavno odpoved iz krivdnega razloga potrebno: 
‒ da se jasno opredeli vsebina določbe, ki jo je delavec kršil. V tem primeru po naši oceni 
pravilnega ravnanja delavca ni mogoče razbrati iz standarda skrbnosti (kot je sicer običajno za 
odškodninsko pravo), temveč je potrebno ugotoviti konkretno kršitev pogodbene ali druge 
obveznosti iz delovnega razmerja, ki je podlaga za odpoved. V tem smislu je iz vidika pravne 
varnosti (predvidljivosti) kršitev delavca bolj prepričljivo podana, če je delodajalec v sklopu 
zaposlitve (vnaprej) predstavil delavcu možne kršitve, ki so lahko podlaga za odpoved 
pogodbe o zaposlitvi; 
‒ poleg kršitve pa mora obstajati tudi subjektivni element krivde (kot podlage za odpoved), 
pri čemer bi bilo po našem mnenju v sklopu krivde potrebno dati poudarek na konceptu 
krivde iz kaznovalnega prava (in ne odškodninskega prava); 
‒ poleg predhodne kršitve pa bi bilo po našem mnenju potrebno upoštevati tudi ravnanje 
delavca po kršitvi ter druge obteževalne in olajševalne okoliščine (npr. dejstvo, da je delavec 
odpravil morebitne posledice kršitve). 
 
V primeru odpovedi iz razloga nesposobnosti pa je poudarek na posledici oz. rezultatih 
(neizpolnitvi pogodbe). Tako se razlog nesposobnosti (oziroma po našem mnenju ustrezneje 
nezmožnosti) po naši oceni približuje neizpolnitvi oz. nepravilni izpolnitvi pogodbe iz 
obligacijskega prava, saj je za veljavno odpoved iz razloga nesposobnosti potrebno, da se 
jasno opredeli vsebina vnaprej pričakovanih delovnih rezultatov. V tem primeru bi bilo po 
našem mnenju pravilno ravnanje delavca mogoče razbrati iz standarda skrbnosti, vendar bi 
bilo po naši oceni v takšnem primeru delavca posebej vnaprej opozoriti na pričakovane 
delovne rezultate in mu v vnaprej določenem obdobju omogočiti, da se preveri, ali delavec 
dosega pričakovane delovne rezultate. Pri tem bi moral delodajalec tudi dokazati, da imajo 
razlogi za nedoseganje pričakovnih delovnih rezultatov podlago v nepravočasnem, 
nestrokovnem in nekakovostnem delu delavca (in ne npr. v razlogih, ki ne izhajajo iz sfere 
delodajalca). Med posebej obravnavanimi razlogi nesposobnosti smo obravnavali razlog 
zdravstvenega stanja, kot razloga za odpoved pogodbe o zaposlitvi, ki bi po našem mnenju 
prišel v poštev v primeru, ko je delavec odsoten z dela dalj časa, ali pa ponavljajoče na način, 
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da se s tem moti normalen delovni proces pri delodajalcu. Takšna možnost za odpoved je v 
veljavi tudi v primerjalnem pravu. V primeru neuspešno opravljenega poskusnega dela bi po 
naši oceni moral biti standard zahtevnosti oz. pričakovanja nižji, kot velja v primeru odpovedi 
iz razloga nesposobnosti, in bi v tem primeru po naši oceni morali delodajalcu dopustiti širše 
možnosti za odpoved pogodbe o zaposlitvi iz tega razloga, npr. v obsegu, kot bi delodajalec 
navedel stvarne oz. razumne razloge za odpoved (ki ne bi temeljili na arbitrarnosti, ali pa 
predstavljali zlorabe pravic delodajalca). 
 
V primeru objektivnega vidika nesposobnosti (nezmožnosti) smo izpostavili, da je 
doktrinarno vprašanje, ali takšen razlog dejansko obravnavati med odpovednimi razlogi, ali pa 
ga vključiti med zakonske razloge za (avtomatično) prenehanje zaposlitve zaradi 
neizpolnjevanja predpisanih pogojev. Po našem mnenju bi bilo potrebno takšno 
neizpolnjevanje predpisanih pogojev bolj sistematično obravnavati med zakonskimi razlogi za 
avtomatično prenehanje zaposlitve, zlasti v tistih primerih, kjer je razlog za neizpolnjevanje 
zakonskih pogojev na strani delavca. V primeru neizpolnjevanja pogojev za zaposlitev, ki jih 
določi delodajalec, pa bi bilo potrebno takšne razloge še naprej obravnavati v sklopu 
odpovedi iz poslovnega razloga. 
5.3.6.3. Izredna odpoved 
Izredna odpoved je posebna, kvalificirana oblika odpovedi iz krivdnega razloga, ki omogoča 
odpoved brez odpovednega roka iz taksativno zakonsko naštetih razlogov. Iz navedenega 
izhodišča je zato potrebno, da kršitev, ki je podlaga za izredno odpoved, izpolnjuje vse 
elemente kršitve iz krivdnega razloga, izjema je le v tem, da upoštevaje okoliščine in interese 
pogodbenih strank ni mogoče nadaljevati delovnega razmerja do izteka odpovednega roka. 
Tako je pri izredni odpovedi vedno potrebno presoditi vse okoliščine in interese ter v tem 
okviru najprej ugotoviti, ali obstaja razlog za izredno odpoved. To pomeni, da takšna odpoved 
najprej vsebuje jasno in konkretno krivdno kršitev. Glede na zasnovo je po našem mnenju 
potrebno, da delavec krši predpisano obveznost z (direktnim ali eventualnim) naklepom ali iz 
(zavestne ali nezavestne) malomarnosti, z izjemo kršitve po 2. alineji prvega odstavka 110. 
člena ZDR-1, kjer naj bi zadoščala zgolj huda (zavestna) malomarnost. V tem smislu je tako 
potrebno, da se v osnovi pri vseh oblikah kršitve, ki so podlaga za izredno odpoved, ugotovi 
tudi obstoj krivde na strani delavca. 
 
Pri analizi posameznih odpovednih razlogov je bilo ugotovljeno, da je osnovni razlog za 
izredno odpoved zapisan v 2. alineji prvega odstavka 110. člena ZDR-1, pri čemer sklicevanje 
na »hujše kršitve« ni najbolj ustrezno, saj v tem primeru pride do kršitve ali ne pride do 
kršitve, poudarek izraza »hujša« pa se ne nanaša na kršitve, ampak na vsebino oz. pomen 
kršene določbe oziroma na posledice, ki so nastopile zaradi kršitve pogodbene ali druge 
obveznosti iz delovnega razmerja. V primeru kršitve po 1. alineji prvega odstavka 110. člena 
ZDR-1, pa je potrebno izpostaviti, da obseg oz. krivda pokriva samo prvi del: »krši 
pogodbeno ali drugo obveznost iz delovnega razmerja«. V sklopu kršitve obveznosti 
kandidata je bilo izpostavljeno, da se takšna kršitev v osnovi lahko presoja (tudi) kot razlog za 
neveljavnost pogodbe o zaposlitvi. 
 
V nasprotju z izredno odpovedjo delavca delodajalec v primeru kršitve ni dolžan podati 
obvestila oz. zahteve za odpravo napake, oziroma vsaj takšne ni izrecne zakonske zahteve. Pri 
obravnavani posameznih razlogov za izredno odpoved delavca bi bilo po našem mnenju 
upravičeno, da se od delodajalca zahteva, da pred podajo izredne odpovedi preveri razlog za 
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»domnevno« kršitev še preden poda odpoved (kar bi bilo po naši oceni smiselno, da napravi 
prej in ne šele v postopku možnosti zagovora po drugem odstavku 85. člena ZDR-1).  
5.3.7 Sodno varstvo 
Ena izmed bistvenih značilnosti sodnega varstva v primeru prenehanja zaposlitve je v tem, da 
mora delavec v prekluzivnem roku 30 dni uveljavljati domnevne kršitve, sicer se šteje, da je 
odpoved zakonita in delavec zoper takšno odpoved nima več učinkovitega pravnega sredstva. 
Pri presoji minimalnih zahtev za učinkovanje dejanske odpovedi smo že izpostavili, da bi v 
primeru odpovedi delodajalca morali obstajati ustrezni minimalni pogoji za učinkovanje, ki se 
v osnovi osredotočajo (vsaj) na pisno izjavo, ki meri na prenehanje zaposlitve. Sicer lahko na 
strani delavca obstaja dvom glede obstoja (učinkovanja) dejanske odpovedi in tega, ali je 
delavec dolžan sprožiti postopek sodnega varstva glede obstoja oz. zakonitosti takšne 
odpovedi. V primeru dvoma glede obstoja odpovedjo pogodbe o zaposlitvi bi zato po naši 
oceni morale obstajati ustrezne možnosti oz. dodatni mehanizmi, ki bi delavcu omogočili, da 
brez sprožitve sodnega varstva dobi ustrezno zagotovilo glede obstoja svoje zaposlitve pri 
delodajalcu. Enako velja tudi v primeru, ko je delavec morebiti že sprožil sodno varstvo zoper 
takšno odpoved. Tudi v tem primeru bi po naši oceni morale obstajati možnosti oz. zaveze, da 
se takšno razmerje oz. zaposlitev ohrani izven oz. brez posredovanja sodišča. 
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46/2007 Odl.US: U-I-45/07, Up-249/06-22,  103/2007, 45/2008-ZArbit, 83/2009 Odl.US: U-
I-284/06-26) 
Zakon o temeljnih pravicah iz delovnega razmerja (ZTPDR; Uradni list SFRJ, št. 60/1989 
Spremembe:  Ur.l. SFRJ, št. 42/1990, RS, št. 4/1991, 12/1999 Odl.US: U-I-81/97, 97/2001-
ZSDP, 42/2002-ZDR, 43/2006-ZKolP); 
Zakon o delovnih razmerjih (ZDR 1990; Uradni list RS, št. 14/1990, 5/1991, 29/1992 
Odl.US: U-I-51/90-18, 71/1993 (2/1994 popr.), 19/1994, 38/1994-ZID, 29/1995-ZPDF, 
12/1999 Odl.US: U-I-81/97, 101/1999 Odl.US: U-I-49/98, 36/2000-ZPDZC, 97/2001-ZSDP, 
42/2002-ZDR, 43/2006-ZKolP) 
Zakon o združenem delu (prečiščeno besedilo) (ZZD; Uradni list SFRJ, št. 11/88) 
Zakon o delovnih razmerjih - prečiščeno besedilo (ZDR 1983; Uradni list SRS, št. 24/83) 
Zakon o delovnih razmerjih (ZDR 1977; Uradni list SRS, št. 24/77, 30/78, 27/82, 45/82, 
11/83, 24/83, 5/86, 47/86, 18/88, 23/88 – popr., Uradni list RS, št. 14/90 – ZDR, 19/94 in 
56/99 – ZVZD) 
Zakon o delovnih razmerjih (ZDR 1957; Uradni list FLRJ, št. 53/57) 
Temeljni zakon o delovnih razmerjih (prečiščeno besedilo) (Uradni list SFRJ, št. 12/70) 
Zakon o minimalni plači (ZMinP; Uradni list RS, št. 13/10 in 92/15)  
Zakon o mednarodnem zasebnem pravu in postopku (ZMZPP; Uradni list RS, št. 56/99 in 
45/08 – ZArbit) 
 
Združene države Amerike986 
 
Model Employment Termination Act (META) 
Worker Adjustment and Retraining Notification Act (WARNA) 
 
Anglija
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 http://www.uniformlaws.org ali https://www.law.cornell.edu/ ali https://www.dol.gov ali 
http://uscode.house.gov/. 
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Employment Rights Act 1996 
https://www.legislation.gov.uk/ukpga/1996/18/content 
Equality Act 2010 
https://www.legislation.gov.uk/ukpga/2010/15 
Trade Union and Labour Relations (Consolidation) Act 1992 
http://www.legislation.gov.uk/ukpga/1992/52/contents 
Employment Relations Act 1999 
https://www.legislation.gov.uk/ukpga/1999/26/contents 
Employment Tribunals Act 1996 
https://www.legislation.gov.uk/ukpga/1996/17/contents 
Enterprise and Regulatory Reform Act 2013  
http://www.legislation.gov.uk/ukpga/2013/24/contents/enacted 
Employment Act 2002 
https://www.legislation.gov.uk/ukpga/2002/22/contents 
Employment Act 2008 
http://www.legislation.gov.uk/ukpga/2008/24/contents 
Unfair Contract Terms Act 1977  
https://www.legislation.gov.uk/ukpga/1977/50/contents 
The Unfair Terms Consumer Contract Regulations 1999 
http://www.legislation.gov.uk/uksi/1999/2083/contents/made 
National Minimum Wage Act 1998 
http://www.legislation.gov.uk/ukpga/1998/39/contents 
Income Tax (Earnings and Pension) Act 2003 
https://www.legislation.gov.uk/ukpga/2003/1/part/2/chapter/7 
The Conduct of Employment Agencies and Employment Businesses Regulations 2003 
http://www.legislation.gov.uk/uksi/2003/3319/contents/made 
The Social Security (Categorisation of Earners) Regulations 1978  
http://www.legislation.gov.uk/uksi/1978/1689/contents/made 
The Fixed-term Employees (Prevention of Less Favourable Treatment) Regulations 
2002 
http://www.legislation.gov.uk/uksi/2002/2034/contents/made 
The Part-time Workers (Prevention of Less Favourable Treatment) Regulations 2000 
http://www.legislation.gov.uk/uksi/2000/1551/contents/made 
The Transfer of Undertakings (Protection of Employment) Regulations 2006 
http://www.legislation.gov.uk/uksi/2006/246/contents/made 
Contracts of Employment Act 1963 
Redundancy Payments Act 1965  
Industrial Relations Act 1971 
Trade Union and Labour Relations (Consolidation) Act 1992  
https://www.legislation.gov.uk/ukpga/1992/52 
 
Nemčija988 
 
Grundgesetz für die Bundesrepublik Deutschland 
https://www.gesetze-im-internet.de/gg/ 
Burgerliches Gesetzbuch (BGB) §§ 611–630 
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https://www.gesetze-im-internet.de/bgb/ 
Kündigungsschutzgesetz (KSchG) 
https://www.gesetze-im-internet.de/kschg/ 
Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) 
https://www.gesetze-im-internet.de/betrvg/ 
Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz 
http://www.gesetze-im-internet.de/agg/ 
Gesetz über Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsverträge (Teilzeit- und 
Befristungsgesetz - TzBfG) 
https://www.gesetze-im-internet.de/tzbfg/ 
Gesetz zum Schutze der arbeitenden Jugend 
https://www.gesetze-im-internet.de/jarbschg/ 
Gesetz zum Schutz von Müttern bei der Arbeit, in der Ausbildung und im Studium 
https://www.gesetze-im-internet.de/muschg_2018/ 
Gesetz zum Elterngeld und zur Elternzeit (Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz - 
BEEG) 
https://www.gesetze-im-internet.de/beeg/BJNR274810006.html 
Sozialgesetzbuch Neuntes Buch – Rehabilitation und Teilhabe von Menschen mit 
Behinderungen 
https://www.gesetze-im-internet.de/sgb_9_2018/ 
Berufsbildungsgesetz 
https://www.gesetze-im-internet.de/bbig_2005/ 
Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG) 
https://www.gesetze-im-internet.de/agg/BJNR189710006.html 
 
Avstrija
989
 
 
Allgemeines Bürgerliches Gesetzbuch (ABGB) 
https://www.jusline.at/gesetz/abgb 
Angestelltengesetz (AngG) 
https://www.jusline.at/gesetz/angg  
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=
10008069 
Arbeitsvertragsrechts-Anpassungsgesetz 
https://www.jusline.at/gesetz/avrag 
Kinder- und Jugendlichen-Beschäftigungsgesetz 
https://www.jusline.at/gesetz/kjbg 
Arbeitskräfteüberlassungsgesetz 
https://www.jusline.at/gesetz/aueg 
Gewerbeordnung (GewO) 
https://www.jusline.at/gesetz/gewo 
Arbeitsverfassungsgesetz 
https://www.jusline.at/gesetz/arbvg/gesamt 
Behinderteneinstellungsgesetz 
https://www.jusline.at/gesetz/beinstg 
Mutterschutzgesetz 
https://www.jusline.at/gesetz/mschg 
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4. SODNA PRAKSA 
 
Sodišče EU990 
 
Sodba v zadevi C-24/85 z dne 18.3.1986 (Spijkers proti Benedik) 
Sodba v zadevi C 66/85 z dne 3.7.1986 (Deborah Lawrie-Blum proti Land Baden-
Württemberg) 
Sodba v zadevi C-262/88 z dne 17.5.1990 (Douglas Harvey Barber proti Guardian Royal 
Exchange Assurance Group) 
Sodba v zadevah C-132/91, C-138/91 in C-139/91 z dne 16.12.1992 (Grigorios Katsikas proti 
Angelos Konstantinidis in Uwe Skreb ib Günter Schroll proti PCO Stauereibetrieb Paetz & 
Co. Nachfolger GmbH.  
Sodba v zadevi C-271/91 z dne 2.8.1993 (M.H.Marshall proti Southampton and South West 
Hampshire Area Health Authority) 
Sodba v zadevi C-48/94 z dne 19.9.1995 (Ole Rygaard proti Strø Mølle Akustik A/S) 
Sodba v zadevi C-298/94 z dne 15.10.1996 (Annette Henke v Gemeinde Schierke and 
Verwaltungsgemeinschaft Brock.en) 
Sodba v zadevi C-13/95 z dne 11.3.1997 (Ayse Süzen v Zehnacker Gebäudereinigung GmbH 
Krankenhausservice) 
Sodba v zadevi C-167/97 z dne 9.2.1999 (Regina proti Secretary of State for Employment, ex 
parte Nicole Seymour-Smith and Laura Perez) 
Sodba v zadevi C-172/99 z dne 25.1.2001 (Oy Liikenne Ab proti Pekka Liskojärvi and Pentti 
Juntunen) 
Sodba v zadevi C-340/01 z dne 20.11.2003 (Carlito Abler and Others proti Sodexho MM 
Catering Gesellschaft mbH)  
Sodba v zadevi C-55/02 z dne 12.10.2004 (Komisija Evropskih skupnosti proti Portugalski 
republiki) 
Sodba v zadevi C-188/03 z dne 27.1.2005 (Irmtraud Junk proti Wolfgangu Kühnelu) 
Sodba v zadevi C-144/04 z dne 22.11.2005 (Werner Mangold proti Rüdigerju Helmu) 
Sodba v zadevah C-232/04 in C-233/04 z dne 15.12.2005 (Nurten Güney-Görres in Gul 
Demir proti Securicor Aviation (Germany) Ltd in Kötter Aviation Security GmbH & Co. 
KG.) 
Sodba v zadevi C-212/04 z dne 4.7.2006 (Konstantinos Adeneler et al. proti Ellinikos 
Organismos Galaktos (ELOG)) 
Sodba C-392-/05 z dne 26.4.2007 (Georgios Alevizos proti Ypourgos Oikonomikon) 
Sodba v zadevi C-268/06 z dne 15.4.2008 (Impact proti Minister for Agriculture and Food) 
Sodba v zadevi C-45/09 z dne 12.10.2010 (Gisela Rosenbladt proti Oellerking 
Gebäudereinigungsges. mbH,) 
Sodišča EU C-94/07 z dne 17.7.1998 (Andrea Raccanelli proti Max-Planck-Gesellschaft zur 
Förderung der Wissenschaften eV) 
Sodba v zadevi C-242/09 z dne 21.10.2010 (Albron Catering BV proti FNV Bondgenoten in 
Johnu Roestu) 
Sodba v zadevi C-29/10 z dne 15.3.2011 (Heiko Koelzsch proti Velikemu vojvodstvu 
Luksemburg) 
Sodba v zadevi C-384/10 z dne 15.12.2011 (Jan Voogsgeerd proti Navimer SA) 
Sodba v zadevi C-251/11 z dne 8.3.2012 (Martial Huet proti Université de Bretagne 
occidentale) 
                                                 
990
 http://curia.europa.eu/ 
258 
 
Sodba v zadevi C-64/12 z dne 12.9.2013 (Anton Schlecker, ki posluje pod imenom Firma 
Anton Schlecker,proti Melitti Josefi Boedeker) 
Sodba v zadevi C-47/14 z dne 10. 9. 2015 (Holterman Ferho Exploitatie BV in drugi proti 
F.L.F. Spies von Büllesheim) 
Sodba v zadevi C-422/14 z dne 11.11.2016 (Cristian Pujante Rivera proti Gestora Clubs Dir 
SL, Fondo de Garantía Salarial) 
Sodba v zadevi C-46/17 z dne 28.2.2018 (Hubertus John proti Freie Hansestadt Bremen) 
 
Slovenija
991
 
 
Odločba Ustavnega sodišča RS, št. U-I-271/95 z dne 15.5.1996 
Odločba Ustavnega sodišča RS, št. U-I-101/95 z dne 8.1.1998 
Odločba Ustavnega sodišča RS, št. U-I-101/95 z dne 8.1.1998 
Odločba Ustavnega sodišča RS, št. U-I-49/98 z dne 25.11.1999 
Odločba Ustavnega sodišča RS, št. Up-213/97 z dne 30.11.1999 
Odločba Ustavnega sodišča RS, št. Up-341/99 -10 z dne 4. 10. 2001 
Odločba Ustavnega sodišča RS, št. Up-154/01-15 z dne 14. 11. 2002 
Odločba Ustavnega sodišča RS, št. Up-74/02 - 6 z dne 13. 3. 2003 
Sklep Ustavnega sodišča RS, št. U-I-329/04 z dne 12. 5. 2005 
Odločba Ustavnega sodišča RS, št. U-I-294/04 z dne 16. 6. 2005 
Odločba Ustavnega sodišča RS, št. Up-792/05-8 z dne 17. 3. 2006 
Odločba Ustavnega sodišča RS, št. Up-611/07-21 z dne 6. 11. 2008 
Odločba Ustavnega sodišča RS, št. U-I-189/09, Up-907/09 z dne 3.2.2011 
Odločba Ustavnega sodišča RS, št. U-I-146/12-40 z dne 17. 12. 2013 
 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, opr. št. II Ips 13/99 z dne 23.9.1999 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 146/2001 z dne 12.3.2002 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 250/2003 z dne 13.1.2004 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 109/2004 z dne 8.6.2004 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 20/2005 z dne 1.3.2005 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 36/2005 z dne 22.3.2005 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 125/2005 z dne 10.5.2005 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 227/2005 z dne 8.11.2005 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 286/2005 z dne 22.11.2005 
Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 33/2006 z dne 11.4.2006 
Sodba Vrhovnega sodišča, št. VIII Ips 151/2006 z dne 20.6.2006. 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 202/2006 z dne 21.11.2006 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 242/2006 z dne 5.12.2006. 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 291/2006 z dne 19.12.2006 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 102/2006 z dne 20.12.2006 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 377/2006 z dne 27.2.2007 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 22/2017 z dne 9.5.2017 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 16/2017 z dne 18.6.2007 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 477/2006 z dne 27.9.2007 
Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 404/2006 z dne 6.11.2007 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 373/2006 z dne 4.12.2007 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 129/2006 z dne 18.12.2007 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 38/2007 z dne 2.10.2007 
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Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. 165/2007 z dne 20.10.2008 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 187/2007 z dne 25.3.2008 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 436/2008 z dne 3.12.2008 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 337/2007 z dne 12.1.2009 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 35/2018 z dne 10.2.2009 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 374/2007 z dne 24.2.2009 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 104/2008 z dne 7.9.2009 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 135/2008 z dne 7.9.2009 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 446/2007 z dne 8.9.2009 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 237/2008 z dne 22.9.2009 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 18/2008 z dne 5.10.2009 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 184/2008 z dne 5.10.2009 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 17/2008 z dne 21.10.2009 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII DoR 15/2010-5 z dne 17.3.2010 
Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 242/2009 dne 6.4.2010 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 334/208 z dne 7.9.2010 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 471/2008 z dne 7.9.2010 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 108/2010 z dne 13.9.2010 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 65/2009 z dne 26.10.2010. 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 150/2009 z dne 22.11.2010 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 133/2009 z dne 22.11.2010 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 219/2009 z dne 22.11.2010 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 198/2009 z dne 21.12.2010 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 252/2009 z dne 21.12.2010 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 430/2009 z dne 11.1.2011 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 287/2009 dne 11.1.2011 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 326/2009 z dne 24.1.2011 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 124/2009 z dne 24.1.2011 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 454/2009 z dne 25.1.2011 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 394/2009 z dne 22.2.2011 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 468/2009 z dne 5.4.2011 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 143/2009 z dne 5.4.2011 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 453/2009 z dne 23.5.2011 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 187/2009 z dne 24.5.2011 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 52/2010 z dne 8.6.2011 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 74/2010 z dne 20. 6. 2011 
Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 403/2009 z dne 21.6.2011 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 266/2009 z dne 5.9.2011 
Sodba Vrhovnega sodišča RS,št. VIII Ips 23/2010 z dne 14.9.2011 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 152/2011 z dne 3.10.2011 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 202/2010 z dne 4.10.2011 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 251/2010 z dne 17.10.2011 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 97/2011 z dne 6.11.2011 
sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 60/2010 z dne 8.11.2011 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 14/2010 z dne 21.11.2011 
Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 234/2010 z dne 21.11.2011 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 209/2011 z dne 5.12.2011 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 253/2010 z dne 19.12.2011 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 183/2010 z dne 9.1.2012 
Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 201/2010 z dne 9.1.2012 
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Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 19/2010 z dne 24.1.2012 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. II Ips 783/2008 z dne 26.1.2012. 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 308/2010 z dne 21.2.2012 
Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 280/2010 z dne 20.3.2012 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 181/2011 z dne 3.4.2012 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 62/2011 z dne 17.4.2012 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 29/2012 z dne 7.5.2012 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 57/2011 z dne 8.5.2012 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 78/2011 z dne 21.5.2012 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 53/2012 z dne 21.5.2012 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 212/2011 z dne 4.6.2012 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 279/2011 z dne 4.6.2012 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 186/2001 z dne 18.6.2012 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 176/2011 z dne 19.6.2012 
Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS št. II Ips 21/2012 z dne 13.9.2012 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 22/2012 z dne 18.9.2012 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 103/2012 z dne 1.10.2012 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 216/2011 z dne 15.10.2012 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 48/2012 z dne 15.10.2012 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 46/2012 z dne 15.10.2012 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 18/2012 z dne 15.10.2012 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 105/2012 z dne 5.11.2012 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 97/2011 z dne 6.11.2012 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 100/2012 z dne 6.11.2012 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 240/2011 z dne 6.11.2012 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 104/2002 z dne 20.11.2012 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 228/2011 z dne 20.11.2002 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 113/2012 z dne 19.11.2012 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 224/2012 z dne 18.12.2012 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 152/2012 z dne 7.1.2013 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 181/2012 z dne 14.1.2013 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 195/2012 z dne 15.1.2013 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 98/2012 z dne 5.2.2013 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 219/2012 z dne 4.3.2013 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 178/2012 z dne 4.3.2013. 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 227/2012 z dne 18.3.2013 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 260/2012 z dne 19.3.2013 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 245/2012 z dne 2.4.2013 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 136/2012 z dne 15.4.2013 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 186/2012 z dne 15.4.2013 
Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 52/2013 z dne 27.5.2013 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 43/2013 z dne 27.5.2013. 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 51/2013 z dne 10.6.2013 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 70/2013 z dne 10.6.2013 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 72/2013 z dne 10.6.2013 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. II Ips 210/2010 z dne 25.7.2013 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 192/2012 z dne 2.9.2013 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. I Up 310/2013 z dne 12.9.2013 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 68/2013 z dne 16.9.2013 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 145/2013 z dne 27.1.2014 
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Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 193/2013 z dne 27.1.2014 
Sodba Vrhovnega sodišča RS VIII Ips 241/2013 z dne 11.2.2014 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 41/2014 z dne 19.5.2014 
Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS VIII Ips 77/2014 z dne 17. 6. 2014 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 90/2014 z dne 1.9.2014 
Sodba Vrhovnega sodišča RS VIII Ips 102/2014 z dne 1. 9. 2014 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 27/2014 z dne 2.9.2014 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 782/2013 z dne 23.9.2014 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 88/2014 z dne 27.10.2014 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 126/2014 z dne 27.10.2014 
Sodba Vrhovnega sodišča RS VIII Ips 196/2014 z dne 18.11.2014 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 205/2014 z dne 15. 12. 2014 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. X Ips 41/2013 z dne 18.12.2014 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 185/2014 z dne 13.1.2015 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 228/2014 z dne 27.1.2015 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 27/2015 z dne 24.3.2015 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 258/2015 z dne 5.4.2016  
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 25/2015 z dne 8.4.2015 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. I Up 306/2014 z dne 8.4.2015 
Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 270/2015 z dne 19.4.2016 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 51/2015 z dne 25.5.2015 
Sodba Vrhovnega sodišča RS VIII Ips 8/2015 z dne 8. 6. 2015 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. II Ips 207/2014 z dne 27.8.2015 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št VIII Ips 101/2015 z dne 8.9.2015 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 59/2015 z dne 9.9.2015 
Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 118/2015 z dne 22. 9. 2015 
Sodba Vrhovnega sodišča RS VIII Ips 168/2015 z dne 8. 12. 2015 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 292/2015 z dne 9.2.2016 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 27/2016 z dne 5.4.2016 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 251/2015 z dne 5.4.2016 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 258/2015 z dne 5.4.2016  
Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 270/2015 z dne 19.4.2016 
Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 57/2016 z dne 17.5.2016 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 48/2016 z dne 24.5.2016 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 119/2016 z dne 30.8.2016 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 134/2016 z dne 25.10.2016 
Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 233/2016 z dne 10.11.2016 
Sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 666/2016 z dne 17.11.2016 
Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 273/2015 z dne 21.6.2016 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 210/2016 z dne 22.11.2016 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 222/2016 z dne 7.2.2017 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 229/2016 z dne 7.2.2017 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 238/2016 z dne 21.3.2017 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št VIII Ips 290/2016 z dne 9.5.2017 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 282/2016 z dne 6.6.2017 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 311/2016 z dne 6.6.2017 
Sodba Vrhovnega sodišča, opr. št. VIII Ips 81/2017 z dne 20.6.2017 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 312/2016 z dne 9.7.2017 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št III Ips 139/2015 z dne 25.7.2017 
Sklep Vrhovnega sodišča Rs, št. VIII Ips 68/2017 z dne 5.9.2017. 
262 
 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 88/2017 z dne 19.9.2017 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 82/2017 z dne 19.12.2017 
Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. X Ips 360/2016 z dne 14.2.2018 
Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, opr. št. X Ips 15/2017 z dne 7.3.2018 
Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 315/2017 z dne 19.6.2018 
Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 129/2018 z dne 18.7.2018 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 77/2018 z dne 12.9.2018 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, št. X Ips 379/2016 z dne 10.10.2018 
 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 1550/97 z dne 12.3.2000 
Sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 554/2000 z dne 24.5.2001 
Sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp št. 441/2002 z dne 13.3.2003 
Sodba in sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 355/2002 z dne 15.5.2003 
Sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 1495/2003 z dne 25.9.2003 
Sodba in sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 1464/2003 z dne 6.11.2003 
Sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 1702/2003 z dne 7.11.2003 
Sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča v Ljubljani, št. Pdp 483/2004 z dne 17.6.2004 
Sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 184/2004 z dne 16.6.2005 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča v Ljubljani, št. Pdp 145/2005 z dne 7.7.2005 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča v Ljubljani, št. Pdp 1071/2004 z dne 
27.10.2005 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča v Ljubljani, št. Pdp 1384/2004 z dne 9.2.2006 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. PDp 432/2006 z dne 18.1.2007 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 464/2007 z dne 16.1.2008 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 800/2009 z dne 19.11.2009 
Sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 1107/2009 z dne 25.2.2010 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 921/2011 z dne 7.10.2011 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 167/2012 z dne 29.3.2012 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 871/2011 z dne 8.5.2012 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča št. 239/2012 z dne 31.5.2012 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, št. VIII Ips 1/2012 z dne 3.12.2012 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 848/2012 z dne 18.1.2013 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 866/2012 z dne 18.1.2013 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 862/2013 z dne 27.3.2014 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 464/2014 z dne 12.6.2014 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 1077/2014 z dne 16.10.2014 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. 163/2014 z dne 8.1.2015 
Sodba in sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 563/2015 z dne 15.10.2015 
Sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 351/2005 z dne 29.10.2015. 
Sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 584/2015 z dne 17.12.2015 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 1545/2015 z dne 22.12.2015 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča Pdp 729/2015 z dne 10.2.2016 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. 491/2016 z dne 28.7.2016 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča št. Pdp 519/2016 z dne 17.11.2016 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 480/2016 z dne 12.1.2017 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 194/2016 z dne 9.2.2017  
Sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 776/2016 z dne 11.5.2017 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Psp 218/2017 z dne 21.9.2017 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 800/2017 z dne 9.11.2017 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 586/2017 z dne 9.11.2017 
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Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 648/2017 z dne 16.11.2017 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 523/2017 z dne 14.2.2018 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 641/2017 z dne 28.2.2018  
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 728/2017 z dne 14.3.2018 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 41/2018 z dne 13.6.2018 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, št. Pdp 375/2018 z dne 21.6.2018 
 
Sklep Višjega sodišča v Ljubljani, št. I Cp 2032/2015 z dne 18.11.2015. 
Sodba Višjega sodišča v Mariboru, št. I Cpg 361/2012 z dne 1.4.2013 
 
Sodba Upravnega sodišča RS, št. I U 555/2018-36 z dne 3.7.2018 
Sodba Upravnega sodišča RS, št. I U 781/2016-11 z dne 3.7.2018 
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